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Tasa-arvolaki velvoittaa yli 30 henkilöä työllistäviä työnantajia laatimaan tasa-
arvosuunnitelman. Tasa-arvosuunnitelman tulee sisältää muun muassa selvitys 
työpaikan tasa-arvotilanteesta, toimenpiteet tasa-arvon saavuttamiseksi sekä arvio 
aiempaan tasa-arvosuunnitelmaan kirjatuista toimenpiteistä.  
Tasa-arvosuunnitelmia tehdään suomalaisissa työpaikoissa tällä hetkellä suhteellisen 
hyvin. Tasa-arvosuunnitelmien tekemiseen liittyy kuitenkin haasteita. Tasa-
arvosuunnitelmaan kirjatut toimenpiteet eivät välttämättä ole konkreettisia ja arviointi 
jää puuttumaan.   
Tässä tutkielmassa tarkastelin Itä-Suomen yliopistolla toteutettavan Johtaminen 
sosiaali- ja terveyspalveluissa JOHTAVAT- tutkimushankkeen viiden kunnan tasa-
arvosuunnitelmia ja muita asiakirjoja. Tutkimuskysymykseni oli, toimiiko tasa-
arvosuunnitelma tasa-arvon edistämisen välineenä ja miten se näkyy. Tarkastelin, 
kuinka konkreettisia tasa-arvosuunnitelmat ovat, miten niitä arvioidaan ja näkyykö tasa-
arvosuunnitelma muissa kunnan asiakirjoissa. Aineisto analysoitiin 
dokumenttianalyysin avulla.  
Tutkimustulosten mukaan tasa-arvosta välittyvä kuva kunnissa on moninainen, tasa-
arvoa ei käsitetty pelkästään sukupuolten tasa-arvon edistämisenä. Tasa-
arvosuunnitelmissa tasa-arvoinen työyhteisö nähtiin kilpailuvalttina. Kunnissa on tehty 
selvityksiä tasa-arvotilanteesta, mutta niiden hyödyntämistä tasa-arvosuunnitelman 
toimenpiteiden pohjana voisi kehittää. Tasa-arvosuunnitelmat sisälsivät konkreettisia 
toimenpiteitä, jolloin niitä on helppo toteuttaa ja arvioida. Useassa suunnitelmassa 
toimenpiteet ja tavoitteet sekoittuivat, mikä vaikeuttaa niiden hahmottamista ja 
arviointia. Tasa-arvosuunnitelmien arvioinnissa oli tutkimustulosten perusteella eniten 
kehitettävää. Systemaattinen arvio aiemman tasa-arvosuunnitelman toimenpiteistä 
puuttui kaikista asiakirjoista. Tasa-arvosuunnitelman näkyminen muissa asiakirjoissa 
painottui henkilöstökertomukseen ja strategioissa tasa-arvosuunnitelma näkyi jonkin 
verran.  
Kaikkiaan voi todeta, että tasa-arvosuunnitelman avulla on mahdollista edistää tasa-
arvoa, mikäli eri osa-alueet toteutetaan tasa-arvolain velvoittamalla tavalla. Arviointi on 
tärkeä osa tasa-arvosuunnittelua prosessin systemaattisuuden ja jatkuvuuden vuoksi.  
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The Act of Equality between Men and Women requires employers with more than 30 
employees to create a gender equality plan. The gender equality plan must include a 
report about the equality situation at the work place, a wage survey, the actions to 
achieve gender equality and an evaluation of the actions of the previous equality plan. 
Gender equality plans are being executed relatively well at the moment. However, there 
are some challenges regarding the manufacturing of equality plans. The operations 
documented in the equality plan are not necessarily concrete and the evaluation remains 
to be lacking. 
In this study I began to examine the equality plans and other documents of five 
municipalities participating in the JOHTAVAT- project (Managing in Municipal social 
and health services). My research problem is to find out whether the gender equality 
plan is mediating an enhancement of gender equality, and if so, how it show. 
Additionally, I examined how concrete the equality plans are, how they are evaluated 
and if the equality plan appears in other municipality documents. The material was 
analyzed by a document analysis method. 
According to the results, the image being conveyed about equality in municipalities is 
diverse: equality was not only understood in terms of enhancing gender equality. In the 
equality plans, an equal working community was seen as an advantage in competition. 
Evaluations on the current equality situation had been performed in municipalities, but 
they could improve the way of presenting the results in order to establish the basis of 
actions in said plans. The equality plans included concrete actions, which mean that 
they are easy to put into practice and evaluate. In several plans the actions and goals 
were mixed together, which complicates the perceiving and evaluation. According to 
the results, the evaluation of the plans needed the most improvement. Furthermore, a 
systematic evaluation of the actions in the previous equality plan was missing in all 
documents. Equality planning in other documents was emphasized only in the personnel 
report and the equality plan was showing in strategies, to some extent. 
All in all, one could conclude that with the equality plan, it is possible to enhance 
equality, provided that different sectors are being executed according to the gender 
equality act. Evaluation is an important part of equality planning in order to be able to 
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1.1 Johdattelua tutkimukseen 
 
Suomea on usein pidetty tasa-arvoasioissa mallimaana. Yhtenä osoituksena siitä 
voidaan pitää esimerkiksi sitä, että naiset saivat äänioikeuden vuonna 1909 ja naisten 
poliittinen osallistuminen on huippuluokkaa. Naisten ja miesten työllisyyden 
sukupuolikuilu on Euroopan Unionin maiden pienin, naisten koulutustaso on miehiä 
korkeampi ja koulutus ja julkiset hoivapalvelut ovat kohentaneet naisten työmarkkina-
asemaa. (Julkunen 2009, 3; Nousiainen ym. 2004, 58.) Yleisesti ottaen sukupuolten 
välisen tasa-arvon toteutumiseen ollaan suhteellisen tyytyväisiä. Tasa-arvodiskursseissa 
korostuvat näkemykset, joiden mukaan tasa-arvo on Suomessa jo toteutunut asia. 
Työolobarometrin 2010 mukaan palkansaajien mielestä sukupuolten välinen tasa-arvo 
on menossa ennemmin parempaan kuin huonompaan suuntaan. (Nieminen 2008; 
Ylöstalo & Jukka 2011, 10.) 
Suomessa tasa-arvoasiat ovat siis useilta osin hyvällä mallilla. Kuitenkin tasa-arvon 
toteutumiseen liittyy kysymyksiä koskien erityisesti naisten asemaa. Vuoden 2008 tasa-
arvobarometrin (Nieminen 2008, 3) mukaan naiset kokevat selvästi miehiä enemmän 
haittaa sukupuolestaan työelämässä. Eniten tämä näkyy palkkaukseen, ammattitaidon 
arvostamiseen ja uralla etenemiseen liittyvissä kysymyksissä. Sukupuolten välinen 
palkkaero onkin tällä hetkellä noin 20 prosenttia, ja palkkaerot ovat jopa hieman 
suurempia kuin EU-maissa keskimäärin. Myös työn ja perhe-elämän 
yhteensovittaminen koetaan yhtenä haasteellisimmista osa-alueista työelämässä. Anneli 
Miettisen ja Anna Rotkirchin (2008, 123) mukaan sekä naiset että miehet arvioivat 
lasten hankinnan vaikuttavan erityisesti tulevan äidin opintoihin ja työhön ja etenkin 
naiset kokivat huolta työn ja perhe-elämän yhteensovittamisessa. (Lehto & Sutela 2008, 
219; STM 2010c; Tasa-arvoasiain neuvottelukunta 2009, 24; Tasa-arvovaltuutetun 
vuosikertomus 2009.) Lisäksi naisten oikeuksia valvova CEDAW- komitea on 
huomauttanut Suomea esimerkiksi palkkaeroista, segregaation (ammattien ja alojen 
jakautumisesta sukupuolen mukaan) kaventamisesta sekä raskaana ja perhevapaalla 
olevien oikeuksien turvaamisesta. (Naisten syrjinnän poistamista käsittelevän komitean 
loppupäätelmät 2008, 5.) Tasa-arvo-ongelmien on havaittu olevan samantyyppisiä 
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naapurimaassamme Ruotsissa. (Jämställd samhällsplanering 2009, 12; Robertsson 2003, 
5.)  
Toisaalta miestenkin asemaan liittyy tasa-arvon kannalta kysymyksiä. Suomalainen 
tasa-arvopolitiikka on painottunut edistämään naisiin liitettyjä tasa-arvo-ongelmia ja 
tasa-arvopolitiikassa miesten asema on nähty pääasiassa naisten elämäntilanteiden ja 
toiminnan kautta. Perinteiset käsitykset miehistä ja maskuliinisuudesta voivat olla 
ongelmallisia. Ne eivät välttämättä anna miehelle tilaa toteuttaa itseään ja valintojaan. 
Tutkimuksissa on huomattu, että työpaikoilla miesten perhevapaisiin saatetaan 
suhtautua pidättyväisesti. (STM 2006, 16; 28─29; Kupiainen ym. 2007, 101.) 
Kiinnostava on huomio, että naiset mieltävät syrjinnän syiksi useammin sukupuolen 
kuin miehet. Naiset kokevat sukupuolistamista tavalla, joka on heille työelämässä 
haitallinen. Myös miehillä voi olla eriarvoisuuden kokemuksia, mutta syyt liitetään 
usein johonkin muualle kuin sukupuoleen. (Leinonen 2007, 231.) Tulkinnat 
suomalaisen yhteiskunnan ja työpaikkojen tasa-arvoisuudesta vaihtelevat huomattavasti 
riippuen siitä, onko asiasta kysytty naisilta vai miehiltä.  
Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) säädettiin vuonna 1987 
erityisesti naisten aseman kohentamista varten. Tasa-arvolakiin lisättiin ensimmäisen 
kerran työnantajan velvoite tehdä tasa-arvosuunnitelma vuonna 1995. Tällöin säädettiin 
myös kiintiösäännös, jonka mukaan valtion ja kuntien toimielimissä tulisi olla vähintään 
40 % molempia sukupuolia. (STM 2009c, 7.) Yhdenvertaisuuslaki (21/2004) on 
säädetty estämään syrjintää muiden ominaisuuksien kuin sukupuolen perusteella.  
Vuodesta 2005 alkaen tasa-arvolakia (1986/609) on täsmennetty koskien työnantajan 
tasa-arvon edistämisvelvoitetta. Laki edellyttää, että kaikkien työnantajien, joiden 
palveluksessa on yli 30 henkilöä, tulee edistää tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja 
tavoitteellisesti ja laatia tasa-arvosuunnitelma. Tasa-arvosuunnitelmaan tulisi sisällyttää 
palkkakartoitus ja selvitys esimerkiksi naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtäviin.  
Tasa-arvosuunnittelun tavoitteena on vahvistaa tasa-arvon edistymistä ja kartoittaa 
mahdollisia ongelmia sekä ennaltaehkäistä niitä. Hallituksen esityksessä eduskunnalle 
(HE 195/2004) todetaan, että tasa-arvosuunnitelman avulla voidaan kartoittaa työpaikan 
tasa-arvotilanne, ja tehdä toimenpiteitä tasa-arvon edistämiseksi. Sen mukaan tasa-
arvosuunnittelun tulisi olla osa työpaikan yhteistoimintamenettelyä. Tasa-
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arvosuunnittelulla voidaan pyrkiä myös purkamaan sukupuolineutraalisuutta, jota on 
luonnehdittu yhdeksi suomalaisen työelämän piirteeksi. Tällöin sukupuolen merkitystä 
ei nähdä tai tunnisteta omassa työyhteisössä ja sukupuoleen liittyvien ongelmien 
ajatellaan olevan jossain muualla. (mm. Heikkilä 2004.) Tasa-arvosuunnittelun yhtenä 
tavoitteena on myös samapalkkaisuuden edistäminen ja perusteettomien palkkaerojen 
poistaminen ja tällöin voidaan puuttua rakenteellisiin syrjintää aiheuttaviin tekijöihin. 
Harvemmin sukupuolten välisessä eriarvoisuudessa on kyse ennakkoluulojen 
aiheuttamista asiantiloista, vaan eriarvoisuus työelämässä perustuu usein totuttuihin 
ajattelu- ja toimintatapoihin, oletuksiin ja käytäntöihin sekä rakenteellisiin tekijöihin. 
(Aaltonen ym. 2009, 21; Meyerson & Kolbe 2000, 554.)  
Tasa-arvosuunnitelmaa voidaan pitää välineenä edistää työntekijöiden työ- ja perhe-
elämän yhteensovittamista. Työn ja perhe-elämän yhteensovittaminen on keskeinen 
tulevaisuuden yhteiskunnan ratkaistavissa oleva kysymys ja se on myös tasa-arvon 
kannalta merkittävä tekijä. Esimerkiksi Pohjoismainen yhteistyöneuvosto pitää 
pohjoismaisen tasa-arvopolitiikan tulevaisuuden haasteena työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamista ja hoivavastuun jakamista. (Gender equality creates sustainable 
societies 2011, 9.) Kansalaiset kokevat työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen yhtenä 
ongelmallisimmista asioista työoloihin liittyen. (Lehto & Sutela 2008, 219.)  
Tieto tasa-arvosuunnittelusta on tavoittanut työpaikat hyvin: 91 % työpaikoista tietää 
tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta. Tasa-arvosuunnitelmia tehdään tällä hetkellä 
suhteellisen hyvin: noin 62 % työpaikoista on tasa-arvosuunnitelma. (Uosukainen ym. 
2010.)  
Vaikka tasa-arvosuunnitelmien määrä on lisääntynyt vuoden 2005 lakimuutoksen 
jälkeen, niiden sisältöön ja laatuun liittyy haasteita. Tasa-arvosuunnitelma voi olla 
hyvin yleinen ja konkreettisuuden puute leimaa useita suunnitelmia. Tasa-
arvosuunnitelman arviointia ei useinkaan toteuteta riittävässä määrin. Vaikka 
työpaikoilla suunnitteluvelvoitteesta tiedetään, on epäselvyyttä esimerkiksi siitä, mitä 
tarkoittaa lain velvoite tehdä suunnitelma yhdessä henkilöstön kanssa. Lisäksi tasa-
arvosuunnitelmaan sisältyvä palkkakartoituksen tekeminen on koettu työpaikoilla 
haasteelliseksi. (Uosukainen ym. 2010; Holm 2006, 3–4.)  
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Tässä tutkielmassa olen kiinnostunut siitä, toimiiko tasa-arvosuunnitelma sukupuolten 
välisen tasa-arvon edistämisen välineenä työelämässä. Tarkastelun kohteena on se, 
miten suunnitelma toimii ja missä se näkyy. Tämän selvittämiseksi tarkastelen kuntien 
tasa-arvosuunnitelmia ja muita asiakirjoja. Tarkemmat kysymykset tutkimusaineistolle 
olen valinnut aiemmissa tutkimuksissa tehtyjen huomioiden sekä tasa-arvolain 
perusteella. Tutkimuksessa pyrin kiinnittämään huomiota tasa-arvoon sosiaali- ja 
terveysalalla. Tutkimuksen kontekstina ovat kunnat ja tarkastelun kohteena ja 
tutkimusaineistona niiden tasa-arvosuunnitelmat ja muut asiakirjat kuten esimerkiksi 
henkilöstöstrategiat. Tutkimusaineisto analysoidaan dokumenttianalyysin avulla.  
Tutkielman teoreettisena viitekehyksenä on Nancy Fraserin kriteerit sukupuolisesti 
oikeudenmukaisesta yhteiskunnasta. Fraserin mukaan yhteiskunnan tulisi tavoitella 
tasa-arvoa esimerkiksi tulojen, vapaa-ajan ja kunnioituksen näkökulmasta. (Fraser 2000, 
8–9.) Tasa-arvosuunnitelman avulla tavoitellaan sukupuolisesti oikeudenmukaisempaa 
yhteiskuntaa, ja tuleekin selvittää, millaiset mahdollisuudet tasa-arvosuunnitelmalla sen 
saavuttamiseen on. 
Tutkielmani on osa Itä-Suomen yliopiston sosiaali- ja terveysjohtamisen laitoksen 
Johtaminen sosiaali- ja terveyspalveluissa (JOHTAVAT) -tutkimushanketta. Hanke on 
strategisen johdon, keskijohdon ja lähijohdon johtamistyötä koskeva tutkimus. Hanketta 
rahoittavat Tekes, Suomen Kuntaliitto sekä tutkimuskunnat. Hankkeen johtajana toimii 
professori Vuokko Niiranen.  
Kunnat ovat mielenkiintoinen tasa-arvosuunnittelun tarkastelun kohde, koska kunnat 
ovat ihmistä lähimpänä olevat hallinnon tasot. Niillä on mahdollisuuksia estää 
eriarvoisuuden jatkuminen ja edistää tasa-arvoista yhteiskuntaa. Kunnat voivat 
toimivaltansa avulla ja yhteistyössä toimimalla muiden paikallisten toimijoiden kanssa 
toteuttaa konkreettisia toimenpiteitä. (Eurooppalainen tasa-arvon peruskirja 2009, 5.) 
Tasa-arvon edistäminen ja tasa-arvosuunnitelma kytkeytyvät kunnissa osaksi niiden 
henkilöstöpolitiikkaa. Tällöin tasa-arvosuunnitteluun liittyy myös johtamisen 
näkökulma. Tasa-arvosuunnittelu kunnissa on vähän tutkittu aihe. Jonkin verran tasa-
arvosuunnittelua on tutkittu ottaen huomioon kuntasektori. (mm. Uosukainen 2010; 
Melkas & Lehto 2005.) Yleisemmin kuntien tasa-arvotutkimuksen teemoja ovat olleet 
esimerkiksi naisten edustus kuntien johdossa (Pikkala 2011), julkisen sektorin 
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sukupuolikiintiöt (Raevaara 2005) sekä sukupuolen merkitys kunnallispolitiikassa 
(Holli 2007). 
Tasa-arvo- ja oikeudenmukaisuusasioiden tutkiminen on perusteltua, koska tutkimukset 
ovat osoittaneet näissä tärkeissä ihmis- ja perusoikeuksien osa-alueissa olevan edelleen 
puutteita ja kehittämiskohteita.  
 
1.2. Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymys 
 
Tämä tutkimukseni kohdistuu naisten ja miesten väliseen tasa-arvoon työelämässä, tasa-
arvosuunnitteluun ja tasa-arvosuunnitelmiin. Tutkin, toimiiko tasa-arvosuunnitelma 
sukupuolten välisen tasa-arvon edistämisen välineenä kunnissa.  
Tutkimuskysymykseni on: 
Toimiiko tasa-arvosuunnitelma kunnissa naisten ja miesten tasa-arvon edistämisen 
välineenä? Jos toimii, miten tämä tapahtuu? 
Tutkielmassa haen vastausta tutkimuskysymykseen analysoimalla kuntien asiakirjoja: 
tasa-arvosuunnitelmia sekä muita asiakirjoja kuten esimerkiksi henkilöstöstrategioita. 
Tasa-arvosuunnitelmista tarkastelen, toteutuvatko niissä lain asettamat tavoitteet 
sisällölle. Tutkimuskysymyksen haen vastausta tarkastelemalla tasa-arvosuunnitelmien 
konkreettisuutta ja arviointia. Aiemmissa tutkimuksissa on huomattu, että 
konkreettisuuden ja arviointimittareiden puute on yleistä tasa-arvosuunnitelmissa. 
Suunnitelman toimivuuden kannalta on keskeistä tarkastella, miten suunniteltuja 
toimenpiteitä aiotaan arvioida.  
Tutkimusaineiston analysointi tapahtuu kolmesta eri lähestymistavasta käsin (Kuvio 1). 
Aineistolähtöisen Muut teemat (aiempien tutkimustulosten perusteella valitut) – 
lähestymistavan lisäksi analysoin tasa-arvosuunnitelmia teorialähtöisesti ja tuolloin 
analyysiä ohjaavana viitekehyksenä on tasa-arvolaki (Taulukko 3.) 
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Missä se näkyy - kysymykseen haen vastausta tarkastelemalla tasa-arvosuunnitelmia ja 
kunnan muita asiakirjoja ja niiden yhteyksiä. Tasa-arvosuunnitelman kytkökset muihin 
kunnan asiakirjoihin varmistavat sen näkyvyyden ja huomioimisen kunnan toiminnassa.  
Tutkielmani aineistona ovat JOHTAVAT- hankkeen viiden kunnan erilaiset asiakirjat ja 
näitä kuntia ovat Hämeenlinna, Jyväskylä, Salo, Kotka sekä Sastamalan 
perusturvakuntayhtymä. Aineisto koostuu kuntien tasa-arvosuunnitelmista, 
yhdenvertaisuussuunnitelmista, henkilöstöstrategioista, kunnan strategioista, sosiaali- ja 
terveysalan strategioista, arviointikertomuksista sekä henkilöstökertomuksesta. 
Asiakirjoilla voi olla erilaisia nimiä, esimerkiksi tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelma, henkilöstöraportti tai henkilöstötilinpäätös.  
 
1.3 Tutkielman aihepiiristä tehdyt aiemmat tutkimukset 
 
Tässä luvussa on kyseessä kirjallisuuskatsauksen pohjalta tehty analyysi oman 
tutkimukseni kannalta merkityksellisistä tutkimustuloksista. Aiempien tasa-arvosta ja 
tasa-arvosuunnittelusta tehtyjen tutkimusten perusteella on esimerkiksi huomattu, että 
naiset ovat kaikkein kriittisimpiä kysyttäessä tasa-arvon toteutumista. (Autio ym. 2010, 
83.) Naisten mielestä miehillä on paremmat mahdollisuudet edetä urallaan kuin naisilla. 
Naiset ovat myös kriittisempiä oikeudenmukaisen palkkauksen suhteen kuin miehet. 
(Autio ym. 2010, 119.) Erityisesti yksityisellä sektorilla naiset kokevat tasa-arvon 
toteutumisessa esteitä esimerkiksi palkkauksen tai uusien työtehtävien jakamisen 
suhteen. Julkisella sektorilla eli mm. kunnissa osa miehistä on kokenut sukupuolestaan 
olleen hyötyä uralla etenemisessä. Toisaalta julkisella sektorilla sekä naiset että miehet 
kokevat uralla etenemisen mahdollisuudet heikoiksi. (Huhta ym. 2007, 62; 131–133.)  
Tasa-arvon edistämistä vaikeuttaa selkeästi kaksi siihen liittyvää, tutkimuksissa 
havaittua ilmiötä. On huomattu, että tasa-arvosta on vaikea puhua työpaikoilla, ja 
toisekseen tasa-arvo koetaan ”jo toteutuneeksi”. Ongelmien esiin nostaminen saattaa 
aiheuttaa vastustusta sekä työntekijöiden että työnantajien keskuudessa. Tasa-
arvoasioista puhuvasta naisesta voi tulla pian ns. ei-toivottu henkilö. (mm. Uosukainen 
2010, 97; Luhtakallio 2007; Brunila 2009, 152; Huhta ym. 2007, 134.) Julkisella 
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sektorilla, missä tasa-arvotyötä on tehty pidempään, tasa-arvosta puhuminen koetaan 
luonnollisempana. (Huhta ym. 2007, 133–134.) 
Kun tasa-arvo koetaan ”jo toteutuneeksi”, ei nähdä siihen liittyviä ongelmia. Ongelmia 
ei myöskään nähdä omassa työyhteisössä, vaan ne yhdistetään olevaksi jossain kaukana, 
laajemmin yhteiskunnassa. Sama on havaittu myös Ruotsissa, ja ilmiö kuvaa hyvin 
käsitystä työelämän sukupuolineutraalisuudesta. (esim. Luhtakallio 2007; Heikkilä 
2004, 65; Lehto 2005, 79.) Työpaikoilla tasa-arvo saatetaan rinnastaa syrjintään: jos 
syrjintätapauksia ei ole ollut, tasa-arvosuunnittelukin koetaan turhana. (Ahponen & 
Paasikoski 2003, 19.) Mahdollisesti työpaikoilla nähdään syrjinnän puuttumisen olevan 
tasa-arvoa ja sen riittävän sellaisenaan. (Mustakallio 2003.) 
Syynä tasa-arvoasioiden puhumattomuuteen ja myös puuttumattomuuteen voi olla 
yhteisön tarve ylläpitää olemassa olevaa järjestystä ja harmoniaa ja siten välttää 
vaikeiden asioiden esiin nostamista. Tutkimushankkeissa on koettu onnistuneeksi malli, 
jossa tutkijat ulkopuolisena ovat toteuttaneet ja raportoineet tasa-arvokyselyt. Tällöin 
kokemusten näkyväksi tekeminen ei ole jäänyt yksittäisen työntekijän harteille. (Huhta 
ym. 2007, 134–135.) Tasa-arvoon liittyviä asioita on vaikea havaita lähiympäristöstä, ja 
se voi selittää kokemusta, jonka mukaan omalla työpaikalla ei ole tasa-arvon 
toteutumisessa ongelmia. (Mustakallio 2003, 105.) 
Sinikka Mustakallion (2003) mielestä työelämän sukupuolineutraalisuus näkyy 
suhtautumisessa tasa-arvoon ja tasa-arvosuunnitteluun. Jos työpaikalla ei koeta tasa-
arvoa ongelmaksi tai puuttumista vaativaksi, voi kuvitella sen näkyvän myös 
haluttomuutena tehdä tasa-arvotyötä. Tasa-arvon koettu ongelmattomuus työpaikoilla 
on yleinen syy, miksi tasa-arvosuunnitelman tekeminen koetaan tarpeettomaksi. 
Yleisimmiksi syiksi työpaikat ovat nimenneet aikapulan, tiedonpuutteen ja tekemisen 
hankaluuden sekä työpaikan nais- tai miesvaltaisuuden. Kuntasektorilla yleisimmäksi 
syyksi tasa-arvosuunnitelman puuttumiselle on mainittu aikapula. (Mustakallio 2003; 
Uosukainen ym. 2010, 32; Ahponen & Paasikoski 2003, 3.) 
Tutkimustulosten mukaan työnantajien edustajilla on usein henkilöstön edustajia 
positiivisempi käsitys tasa-arvosuunnitelmasta ja he hahmottivat myös suunnitelman 
toimenpiteet ja seuraukset paremmin. Ylemmät toimihenkilöt ovat tietoisempia tasa-
arvosuunnitelmat olemassaolosta kuin ns. rivityöntekijät. (Lehto & Sutela 2008, 106–
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107). Rikosseuraamusalaa koskevassa tutkimuksessa huomattiin, että työntekijöistä iso 
osa ei tiennyt tasa-arvosuunnitelman olemassa olosta. (Autio ym. 2010, 88.) 
Tasa-arvo -käsite aiheuttaa myös hankaluuksia työpaikoilla. Irmeli Heikkilän (2004, 
105) tutkimuksessa haastateltava toteaa kuvaavasti: ”Mitä tasa-arvo on? Kaunis sana, 
mutta vaikea hahmottaa kunnan kannalta.” Tasa-arvohankkeissa on huomattu, että tasa-
arvon edistäminen vaatii pohjakseen yhteisen keskustelun siitä, mitä tasa-arvolla 
tarkoitetaan. Vasta sitten voidaan kirjata konkreettisia toimenpiteitä tasa-
arvosuunnitelmaan. (Uosukainen 2010, 96–97.) 
Uosukaisen ym. (2010, 95–97) tutkimuksessa huomattiin, että julkisella sektorilla 
sekoittuivat toiminnallinen ja henkilöstöpoliittinen tasa-arvo. Suunnitelmiin 
tarvittaisiinkin tarkennusta, kenelle suunnitelma on tehty ja mihin toiminnalla pyritään. 
Uosukaisen mukaan tasa-arvosuunnitteluprosessi tulisi olla nivoutuneena tiiviisti 
työpaikan muuhun henkilöstöpolitiikkaan. Myös tasa-arvovaltuutettu on pitänyt hyvänä 
sitä, että tasa-arvosuunnittelu on osana muuta työyhteisön kehittämistä. (Tasa-
arvovaltuutettu 2010.) 
Tasa-arvosuunnitelmia laadittaessa työpaikat pitävät lain vaatimusta suurimpana 
vaikuttimena suunnitelman tekoon. Toisaalta tasa-arvo nähdään myös työpaikan 
perusarvona. (Tasa-arvosuunnittelun toteutuminen pirkanmaalaisissa työpaikoissa 2003, 
7.)  
Tasa-arvo voidaan nähdä itseisarvona tai välinearvona. Tasa-arvo ja tasa-arvoinen 
kohtelu ovat oikeuksia ja ihmisoikeuksia eli tasa-arvo on itseisarvo. Tasa-arvon 
toteutuminen tuottaa myös monia välineellisiä hyötyjä työpaikoille. Tasa-arvoisen 
työyhteisön merkitys työntekijän hyvinvoinnille ja jaksamiselle voi olla merkittävä. 
Tutkimuksissa on myös huomattu, että sekä miehet että naiset haluaisivat mieluiten 
työskennellä työyhteisössä, jossa on molempia sukupuolia. (Autio ym. 2010, 83.) 
Ongelmallista voi olla, jos tasa-arvo käsitetään pelkästään välinearvona ja tasa-
arvosuunnittelun hyvät seuraamukset markkinoidaan työpaikoille kilpailuvaltin 
näkökulmasta. Tällöin tasa-arvo ihmisoikeutena voi jäädä taka-alalle. (Heikkilä 2004, 
13.) Kristiina Brunilan (2009, 3–4) mukaan tasa-arvotyö voi joutua ”brändäämään” 
itsensä hyödylliseksi työelämän tarpeisiin. 
15 
 
Tasa-arvosuunnittelulla on todettu olevan vaikutuksia sukupuolten tasa-arvon 
edistämisessä. Tasa-arvosuunnitelman olemassaolon tietoisuus on lisännyt tasa-arvoista 
suhtautumista, palkkaukseen on kiinnitetty huomiota ja työpaikoilla on kehitetty mm. 
joustavaa työajankäyttöä. Työpaikoilla, joilla on kannustettu isiä vanhempainvapaiden 
käyttöön, isät ovat myös enemmän käyttäneet oikeuksiaan. Työpaikoilla ajatellaan 
myös, että tasa-arvoisella työyhteisöllä on positiivisia vaikutuksia työntekijöiden ja 
organisaation hyvinvoinnille. (Heikkilä 2004, 37, 48; Melkas & Lehto 2005, 31, 46.) 
Tätä voisi ajatella todistavan myös huomio, jonka mukaan syrjinnän puuttuminen on 
yhteydessä vähäisempiin sairauspoissaoloihin. (Pensola & Järvikoski 2006.)  
Heikkilä (2004, 59) korostaa johdon sitoutumisen merkitystä tasa-arvosuunnittelussa. 
Johdon mukana olo varmistaa sen, että tasa-arvon edistämiseen tähtäävät tavoitteet ja 














2 TASA-ARVOTUTKIMUKSEN KESKEISIÄ KÄSITTEITÄ 
 
2.1 Nancy Fraserin kriteerit oikeudenmukaisesta yhteiskunnasta 
 
Feministiteoreetikko Nancy Fraser on kehitellyt kriteerejä sukupuolisesti 
oikeudenmukaiselle yhteiskunnalle ja yhteiskuntapolitiikalle. Fraserin mielestä 
yhteiskunnan ja yhteiskuntapolitiikan tulisi estää köyhyys ja hyväksikäyttö sekä 
tavoitella tasa-arvoa tulojen, kunnioituksen ja vapaa-ajan näkökulmasta. Fraser kritisoi 
myös miesnormin mukaan rakentunutta yhteiskuntaa ja elämää ja vaatii yhteiskunnalta 
toimia sen purkamiseksi. Fraser visioi yhteiskunnallista mallia, missä sekä miehet että 
naiset käyttävät tasapuolisesti aikaa niin ansiotyöhön, hoivaan kuin osallistumiseenkin. 
(Fraser 2000, 3–13.) 
Raija Julkusen (2010, 72) mukaan Fraserin kriteerit ovat relevantteja ja sovellettavia 
Suomessakin. Miesnormiin kohdistuvaa kriittistä asennetta lukuun ottamatta tällaiset 
oikeudenmukaisuuden kriteerit toimivat symmetrisesti – ne huomioivat myös sen että 
miesten asemassa voi olla haavoittavia tai marginalisoivia tekijöitä.  
Fraserin näkemykset ovat ajankohtaisia myös siitä näkökulmasta, että suomalaisessa 
tasa-arvopolitiikassa on samansuuntaisia tavoitteita kuin hänen kriteerinsä. Ne ovat 
näkyvissä Hallituksen tasa-arvo-ohjelmassa 2008 - 2011 ja sen tavoitteina edistää 
naisten urakehitystä, kaventaa palkkaeroja, parantaa työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamista, vähentää naisiin kohdistuvaa väkivaltaa ja lieventää segregaatiota 
eli töiden jakautumista sukupuolen mukaan. (STM 2011d.) Myös muut Fraserin 
esittämät kriteerit ovat suomalaisen yhteiskunnan perusarvoja ja poliittisia tavoitteita, 
kuten köyhyyden vähentäminen.  
 
2.2 Sukupuoli  
 
Sukupuolen käsitteellistämistä luonnehtii sen moninaisuus, sekavuus ja tietyllä tavalla 
hankaluus. Käsitykset sukupuolen vaihtelevat ajasta, paikasta ja kulttuurista riippuen. 
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Eri aikoina sukupuolten välistä eroa on pyritty joko häivyttämään, minimoimaan, 
korostamaan tai maksimoimaan. (Rossi 2010, 29.) Se, miten sukupuoli määritellään ja 
käsitteellistetään, vaikuttaa myös siihen, miten tasa-arvo ymmärretään ja mitä siinä 
lähdetään tavoittelemaan. (Brunila 2009, 12.) 
Kielellä on valtaa; kieli muokkaa vuorovaikutusta ja valtarakenteita, ja sen avulla 
jäsennetään sosiaalista todellisuutta. (Mälkiä 1998.) Esimerkiksi sana ”sukupuoli” 
sisältää monivivahteisia merkityksiä. Sana ”suku” viittaa elämän organisoimiseen 
verisiteiden kautta ja sana ”puoli” antaa ymmärtää kahden osan muodostavan jonkin 
kokonaisuuden. Sana mahdollistaa mielikuvan kahdesta puolikkaasta (miehen puoli ja 
naisen puoli) sukua jatkamassa. Samalla se on vahva viittaus heteroseksuaalisuuteen. 
(Kinnunen & Korvajärvi 1996, 24.)  
Suomen kieli käsittää vain sanan ”sukupuoli”, kun esimerkiksi englannin kielessä 
sanalle sukupuoli löytyy kaksi vastinetta: sex ja gender. Sex viittaa sukupuoleen, 
seksuaalisuuteen tai seksiin biologisessa mielessä, riippuen asiayhteydestä. 
Feministisessä keskustelussa sanasta ”sex” on alettu käyttää termiä ”gender”, jotta 
sosiaalisen ja kulttuurisen osuus sukupuolen muotoutumisessa tulisi huomioiduksi. 
(Rossi 2010, 22.) Robert J. Stoller liittää sex -kategoriaan kuuluvaksi anatomiaa, 
fysiologiaa, elimellisiä, geneettisiä ja hormonaalisia piirteitä. Gender -kategoriaan hän 
käsittää kuuluviksi tunteet, ajatukset, fantasiat, identiteetit, roolit, asennot, ilmeet ja 
liikkeet. (Heinämaa 1996, 119.) 
Silvia Gherardin mukaan sukupuoli on jotain, mitä ”ajattelemme ja teemme”. Hänen 
mukaansa sukupuoli on symbolinen ero naisten ja miesten sekä sukupuoliin kytkettävän 
maskuliinisen ja feminiinisen välillä. (Gherardi 1994.) Tämä ero voidaan nähdä kaikilla 
elämän alueilla ja näin ollen työpaikkakulttuureissa ja työelämän rakenteissa sekä 
ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa. (Korvajärvi 2010, 188.) Sukupuolta 
käsitettäessä tekemisen asiana se nähdään toiminnassa ja teoissa rakentuvaksi. 
Sukupuolta tuotetaan toistuvilla rutiineilla ja rutiinien tavat määrittyvät kulttuuristen 
käytäntöjen ja toimintasäännösten pohjalta. Kinnunen & Korvajärvi (1996, 25) puhuvat 
työelämän sukupuolistavista käytännöistä: jokapäiväiset toiminnot ja ihmisten väliset 




Sukupuolta ja seksuaalisuutta on usein tutkittu ja käsitteellistetty valtasuhteina, 
järjestelmänä ja hierarkiana. (Rossi 2010, 22.) Yvonne Hirdman esittää 
sukupuolijärjestelmää siten, että feminiinisen ja maskuliinisuuden erillään pidosta 
aiheutuu sukupuolten mukainen elämän- ja työnjako. Tämä erillään pito on myös 
hierarkkista jolloin miestä pidetään normina ja maskuliinisuutta arvostetaan 
korkeammalle kuin feminiinisyyttä. (Hirdman 1990, 76–77.) Työssä normaalina ja 
itsestään selvänä pidetyt asiat perustuvat usein maskuliinisiin mittapuihin. (Meyerson & 
Kolb 2000, 563.)  
Irmeli Heikkilän (2004, 8–9) mukaan sukupuolen mukainen ero ja hierarkia näkyvät 
suomalaisessa työelämässä ja työmarkkinoilla segregaationa ja palkkaeroina. 
Sukupuolijärjestelmän kokonaishierarkiassa naisten työt ja toiminta-areenat ovat 
vähemmän arvostettuja kuin miesten, mikä näkyy esimerkiksi nais- ja miesalojen 
palkkaeroina. Tuula Gordonin ja Elina Lahelman (1998, 105) mukaan sukupuolieroa 
ylläpitää vahvasti sukupuolineutraalisuus ja siihen liittyvä ajattelu, että on olemassa 
ensisijaisesti yksilöitä. Sukupuolen huomiotta jättäminen voi vahvistaa stereotyyppisiä 
käsityksiä, asenteita ja arvostuksia sukupuolista sekä niiden paikoista ja tiloista.  
Feministisessä tutkimuksessa on nykyisellään erotettavissa kolme erilaista teoreettista 
näkökulmaa sukupuolen käsitteellistämisessä. Naisia ja miehiä voidaan pitää 
samanlaisina (equality), erilaisina (difference) tai moninaisina (diversity). 
Moninaisuuden korostaminen näkyy erityisesti postmodernissa feminismissä, 
samanlaisuusajattelu liberaalifeminismissä ja erilaisuus radikaalifeminismissä. 
Moninaisuusajattelu pyrkii osoittamaan, että sukupuoli-identiteetti ei ole yksi ja pysyvä, 
vaan muuttuva ja moninainen. Sellaisia identiteettejä kuin nainen tai mies ei ole 
olemassa, vaan niitä rakennetaan, vahvistetaan ja toistetaan yhteiskunnallisilla 




Kuuluisa oikeudenmukaisuusteoreetikko John Rawls (1921–2002) loi 1970-luvulla 
ajattelutavan, jonka mukaan oikeudenmukaisuuden perusperiaatteena on vapaus sekä 
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yhteiskunnallinen ja taloudellinen tasa-arvo. Hän tähdentää ihmisten kykyä itsenäisesti 
luoda yhteiskunta. Oikeudenmukaisen yhteiskunnan ratkaisevin kriteeri on se, että 
kaikille taataan tasavertaiset oikeudet. Rationaaliset ihmiset valitsevat perusoikeudet ja -
velvollisuudet jokaiselle. Eriarvoisuus on oikeudenmukaista vain, jos siitä koituu etuja 
heikommille. Yhteiskunnassa tulisi vallita mahdollisuuksien tasaverta siten, että 
samankaltaiset kyvyt ja valmiudet omaavilla tulisi olla yhtäläiset mahdollisuudet päästä 
erilaisiin tehtäviin ja asemiin yhteiskunnassa. (Rawls 1999, 10–15.) 
Huhta ym. (2007, 8) jaottelevat sukupuolten välisen tasa-arvon kolmeen eri osaan: 
muodollinen tasa-arvo, mahdollisuuksien tasa-arvo ja toteutunut tasa-arvo. Muodollinen 
tasa-arvo toteutuu, kun säädökset ja ohjeet koskevat sekä naisia että miehiä. Taustalla 
on käsitys sukupuolten samanlaisuudesta ihmisinä, joiden välillä tasa-arvo toteutuu kun 
kaikilla on samat taloudelliset, poliittiset ja sosiaaliset oikeudet. Muodollisia oikeuksia 
ovat esimerkiksi äänioikeus ja opiskeluoikeus. (Mitä on tasa-arvo?). 
Mahdollisuuksien tasa-arvo tarkoittaa naisten ja miesten yhtäläisten arvostusten ja 
mahdollisuuksien takaamista. Taustalla on oletus, että pelkkä muodollinen tasa-arvo ei 
vielä riitä takaamaan sukupuolten tasa-arvon toteutumista esim. työolosuhteissa, 
koulutuksessa, sosiaaliturvassa tai perhetilanteessa. Mahdollisuuksien tasa-arvon 
toteutuminen edellyttää eriarvoisuuden tunnustamista ja heikommassa asemassa olevien 
tukemista erityisillä toimilla. Mahdollisuuksien tasa-arvo on ehkä korostunein toivottu 
tila tämän hetken tasa-arvodiskurssissa. (Huhta ym. 2007, 8; Julkunen 2010, 67).  
Toteutunut tasa-arvo tarkoittaa tilaa, jossa eriarvoisuus todetaan ja sitä tuottavat 
käytännöt ja rakenteet muutetaan tasa-arvoisiksi. Toteutuneen tasa-arvotilan 
määrittelemiseksi tarvitaan sopimus siitä, mikä on tavoiteltu tila ja miten sen 
saavuttamista mitataan. Esimerkiksi palkkatasa-arvo on toteutunutta tasa-arvoa. (Huhta 
ym. 2007, 8; Mitä on tasa-arvo?) Toteutunut tasa-arvo pohjautuu feministiseen 
käsitykseen yhtäläisten tulosten tasa-arvosta, jossa voidaan puuttua yhteiskunnan 
rakenteellisiin tekijöihin, jotka estävät erityisesti naisten kaikkien oikeuksien 
toteutumista. (Holli 2002, 19.) Tasa-arvon toteutumista voidaan arvioida vertailtaessa 
esimerkiksi osapuolten työtilanteita, oikeuksia, velvollisuuksia, etuja ja muita asemaan 
liittyviä ominaisuuksia. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus ilmenevät palkan lisäksi 
työelämässä organisaation rakenteissa ja toimintatavoissa. Näitä voivat olla esimerkiksi 
osallistumismahdollisuudet, tiedonkulku, yhteistoiminta, rekrytointi, urakehitys, 
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kouluttautumismahdollisuudet ja työyhteisön ilmapiiri ja vuorovaikutus. Työntekijöiden 
oikeudenmukainen kohtelu liittyy toimintatapoihin päätöksentekoprosesseissa ja 
työnantaja- työntekijä- suhteessa. (Visti & Härkönen 2005, 4.) 
Tasa-arvon käsitteeseen voidaan liittää myös moninaisuus. Moninaisuus käsitteenä voi 
olla käytettävämpi kuin termi erilaisuus. Moninaisuus voidaan ymmärtää erilaisuuksien 
summana ja ihmisten moninaisuuden kirjot toisiinsa nähden tasavertaisina. Moninaisuus 
voi ilmetä työelämässä selvästi havaittavina erilaisuuksina, kuten ikä tai sukupuoli, 
mutta myös vaikeammin havaittavina erilaisuuksina kuten työkokemus tai 
organisatorinen asema. Tasa-arvo voidaan nähdä ihmisten erilaisuuden ja 
moninaisuuden arvostamisena ja siitä oppimisena. (Visti & Härkönen 2005, 5.) Hanna 
Ylöstalon (2006, 18) mukaan moninaisuuden huomioiva tasa-arvo viittaa tasa-arvoon 
laajempana kuin naisia ja miehiä koskevana kysymyksenä. Moninaisuusajattelun 
ennustetaan olevan entistä enemmän esillä tulevaisuudessa. Vistin & Härkösen (2005, 
6) mukaan moninaisuusjohtaminen ja sen osaaminen on tulevaisuuden yksi 
tärkeimmistä organisaatioiden kehittämisalueista. Iäkkäiden, ulkomaalaisten ja naisten 
osuus työelämässä on kasvanut viime vuosikymmeninä.  
Tasa-arvo on moniulotteinen ilmiö, joka työpaikoilla kietoutuu paitsi työn 
organisointiin, toimintaa ohjaaviin normeihin ja käytäntöihin, työntekijöiden 
jokapäiväiseen vuorovaikutukseen myös työilmapiiriin ja hyvinvointiin sekä koko 
organisaation toiminnan tuloksellisuuteen ja laatuun. (Hyvä ja tasa-arvoinen työpaikka 
2003, 1.) Risto Nakari ja Pasi Valtee (1995, 29) käsittävät menestyvän työyhteisön 
yhdeksi tekijäksi tasavertaisen vuorovaikutuksen. Sen sijaan kriisiytyneessä 
työyhteisössä ilmenee määräämistä, alistamista ja eriarvoisuutta.  
Tasa-arvon edistäminen voidaan käsittää osana henkistä työsuojelua ja tasa-arvon 
edistämisen ja työsuojelun tiivistä yhteyttä ilmentää mm. se, että tasa-arvolaissa on 
esitetty mahdollisuus liittää tasa-arvosuunnitelma työsuojelun toimintaohjelmaan. 
Tulevaisuudessa tasa-arvo tulee olemaan yhä selkeämmin osana työpaikkojen erilaisia 
johtamisjärjestelmiä ja luottamushenkilöiden toimintaa sekä henkilöstön hyvinvoinnin 
takeena. (Tasa-arvo edistää työhyvinvointia.) Johtamisella luodaan edellytyksiä 
työyhteisön toimivuudelle ja työhyvinvoinnille, ja hyvä johtaminen on myös 
työhyvinvoinnin johtamista. (Niiranen ym. 2010, 151–153.) Työssä hyvinvoinnilla 
voidaan edistää tasa-arvoa. Tutkimusten mukaan esimerkiksi syrjinnän puuttuminen on 
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yhteydessä parempaan terveyteen, työkykyyn ja vähäisempiin sairauspoissaoloihin. 
(Pensola & Järvikoski 2006.) 
Vaikka epätasa-arvoa esiintyy sukupuolten välillä, on feministisessä tutkimuksessa 
huomattu myös naisten keskinäiset erot ja heidän välillään tapahtuva syrjintä. (Julkunen 
2010, 44.) Valtioneuvoston tasa-arvoselonteossa 2010 pyritään huomioimaan 
sukupuolten tasa-arvon lisäksi sukupuolten keskinäiset erot ja sukupuolten tasa-arvon ja 




Yhdenvertaisuus ja syrjinnän kielto ovat keskeisiä perus- ja ihmisoikeuksia. 
Yhdenvertaisuuden perussäännös sisältyy perustuslain 6 § jonka mukaan kaikki ihmiset 
ovat yhdenvertaisia lain edessä. Tätä lauseketta luonnehditaan myös yleiseksi 
oikeudenmukaisuuden periaatteeksi. Yhdenvertaisuusperiaate on laajempi käsite kuin 
syrjinnän kielto, sillä tasa-arvon edistäminen muilla keinoin kuin kieltämällä syrjintä on 
myös yhdenvertaisuusperiaatteen toteuttamista. (Anttila 2008, 36; 44.)  
Oikeudellinen yhdenvertaisuusperiaate perustuu ajatukseen, että samanlaisia asioita on 
kohdeltava samalla tavalla, erilaisia eri tavalla siinä määrin kun ne ovat erilaisia. Tämä 
tarkoittaa sitä, että saadakseen samanlaista kohtelua kuin toinen, täytyy olla 
samanlaisessa, vertailukelpoisessa tilanteessa. Tuleekin välttämättömäksi korostaa 
naisten ja miesten samanlaisuutta, koska muutoin he eivät olisi vertailukelpoisia. 
Kuitenkin useat naisten kokemat haitat johtuvat suoraan tai välillisesti sukupuolierosta. 
Sukupuolten samanlaisuutta on korostettu kautta historian kun on vaadittu esimerkiksi 
samapalkkaisuutta, yhtäläisiä koulutusmahdollisuuksia ja niin edelleen. Pyrkimyksenä 
on ollut osoittaa, että naiset ovat yhtä kykeneviä erilaisiin tehtäviin ja heitä tulisi palkita 
samalla tavalla ja samoin perustein. Vaatimuksia on esitetty muodolliseen 
yhdenvertaisuusperiaatteeseen vedoten. Toisaalta on kuitenkin vaadittu, että naisille 
ominaisia piirteitä kuten äitiyttä tulisi arvostaa enemmän. Tällöin on kritisoitu 
sukupuolten samanlaisuuteen perustuvaa ajattelua miehisen mittapuun käytöstä. Sillä 
tarkoitetaan, että naisten on käytännössä ollut mahdotonta olla täysin samanlaisia kuin 
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miesten, joten samanlaista kohteluakaan ei ole voitu vaatia. Samanlaisuuden vaatimus 
on yhdenvertaisuusperiaatteen ongelmallinen kohta, jota useat oikeustieteen naistutkijat 




















3 TASA-ARVOA JA TASA-ARVOSUUNNITTELUA OHJAAVAT 
KANSAINVÄLISET JA KANSALLISET NORMIT JA SUOSITUKSET 
 
3.1 Kansainväliset velvoitteet 
 
Oikeuden keinoin tasa-arvoa tavoitellaan paitsi kieltämällä syrjintä, myös erilaisten 
positiivisten toimien avulla tai valtavirtaistamisella eli sisällyttämällä 
sukupuolinäkökulma kaikkeen päätöksentekoon ja toimintaan. Lainsäädäntö nähdään 
tehokkaana välineenä sukupuolisen syrjinnän poistamiseksi ja yhtäläisten 
mahdollisuuksien ja kohtelun takaamiseksi työelämässä. (Anttila 2008, 20; 26.) 
Tasa-arvon edistämisen normitausta rakentuu useista erilaisista sitoumuksista. Suomi on 
sitoutunut kansainvälisiin ihmisoikeussopimuksiin joiden tarkoituksena on taata kaikille 
ihmisille perustavanlaatuiset oikeudet. Sukupuolten välinen tasa-arvo kytkeytyy näihin 
sopimuksiin monin tavoin. Kansallisen lainsäädäntömme lisäksi syrjinnän kieltämisen 
ja tasa-arvon edistämisen kannalta keskeisessä asemassa ovat Suomen ja Euroopan 
Unionin lainsäädäntö sekä Yhdistyneiden kansakuntien kaikkinaisen naisten syrjinnän 
poistamista koskeva yleissopimus (CEDAW) vuodelta 1986 ja Pekingin 
toimintaohjelma vuodelta 1995. Lisäksi kansainvälinen työjärjestö ILO asettaa 
velvoitteita työelämään liittyen vaatimalla samaa palkkaa samanarvoisesta työstä, 
syrjinnän poistamista työmarkkinoilta ja syrjinnän poistoa vanhemmuuden perusteella 
sekä asettamalla säädöksiä irtisanomisperusteeksi kelpaamattomista seikoista. (Rotkirch 
2008, 82.) ILO on käsitellyt sukupuolten tasa-arvoon liittyviä asioita konferenssissaan 
vuonna 2009, jolloin esillä olivat esimerkiksi palkkaerot, segregaatio ja työn ja perhe-
elämän yhteensovittaminen. (ILO-asiakirja 2/2009, 11.) 
YK:n ihmisoikeuksien yleismaailmallisessa julistuksessa vedotaan jokaisen ihmisen 
oikeuksiin ja vapauteen esimerkiksi sukupuolesta riippumatta. Suomi on myös 
kansainvälisten järjestöjen jäsenenä hyväksynyt erilaisia julistuksia, päätöslauselmia, 
vähimmäissääntöjä ja suosituksia, joilla ei ole oikeudellisesti sitovaa asemaa, mutta 
niillä on suuri merkitys esimerkiksi mitattaessa ihmisoikeuksien kehityssuuntaa. 
(Nousiainen & Pentikäinen 1998, 64.) 
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CEDAW- sopimuksen tarkoituksena on puuttua myös rakenteelliseen syrjintään. 
(Nousiainen & Pentikäinen 1998, 60.) Sopimuksessa säädetään työelämän osalta 
esimerkiksi oikeudet hyviin työoloihin, työssä etenemiseen, työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamiseen, samapalkkaisuuteen ja vapaaseen ammatinvalintaan. 
(Kaikkinaisen naisten syrjinnän poistamista koskeva Yleissopimus, SopS 68/1986.) 
 
3.2. Euroopan Unionin säännökset 
 
Euroopan Unionin taholta kohdentuu tasa-arvoon tähtääviä toimia kuten esimerkiksi 
valtavirtaistaminen (gender mainstreaming) eli sukupuolinäkökulman huomioiminen 
kaikessa hallinnossa ja päätöksenteossa. Valtavirtaistamisen yhtenä menetelmänä 
pidetään tasa-arvosuunnittelua ja tasa-arvosuunnitelmaa. (Nousiainen ym. 2004, 18.) 
Euroopan Unioni on kehittänyt lainsäädäntöään edistämään sukupuolten välistä tasa-
arvoa ja sukupuolten välisen tasa-arvon edistämisen periaate on kirjattu unionin 
perussopimuksiin. Unioni myös rahoittaa erilaisia tasa-arvon edistämiseen tähtääviä 
projekteja ja on kehittänyt tasa-arvon peruskirjan, joka on tarkoitettu allekirjoitettavaksi 
paikallishallinnossa. (mm. Anttila 2008; STM 2009a; Tasa-arvo 2011.) 
Euroopan Unionin sukupuolten väliseen tasa-arvoon liittyviä oikeuksia säädellään 
useilla eri tasoilla. Primaarilainsäädännön tasoksi voidaan määritellä tasa-
arvomääräykset Euroopan Unionin ja Euroopan Yhteisön perustamissopimuksissa. Jo 
Euroopan Yhteisön perustamissopimukseen vuodelta 1958 on kirjattu 
samapalkkaisuuden vaade. Amsterdamin sopimukseen vuonna 1997 kirjattiin 
sukupuolten välinen tasa-arvo yhdeksi yhteisön päämääristä. Amsterdamin 
sopimuksella lisättiin perustamissopimukseen valtavirtaistamisen periaate. Yleiset 
oikeusperiaatteet sekä perus- ja ihmisoikeudet ovat kirjoittamattomat, mutta tärkeät osat 
Euroopan Unionin oikeutta. Tasa-arvo on tärkeä Euroopan Unionin oikeuden yleinen 
oikeusperiaate. Yhdenvertaisuus, naisten ja miesten tasa-arvo sekä syrjinnän kielto ovat 
myös Euroopan Unionin tunnettuja ihmis- ja perusoikeuksia joista löytyy säännökset 
perusoikeuskirjasta. (Anttila 2008, 28; Euroopan Unionin perusoikeuskirja.) 
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Sekundäärilainsäädännön tasoksi käsitetään direktiivit. Tasa-arvon kannalta 
merkittävimpiä niistä ovat tasa-arvodirektiivi, samapalkkaisuusdirektiivi ja 
sosiaaliturvadirektiivi. Työelämän yleisen tasa-arvodirektiivin mukaisesti 
jäsenvaltioiden on kansallisen lainsäädännön, työehtosopimusten ja käytännön 
mukaisesti kannustettava työnantajia edistämään suunnitelmallisesti ja 
järjestelmällisesti miesten ja naisten tasa-arvoista kohtelua työpaikoilla. (HE 195/2004; 
Anttila 2008, 30.) 
Euroopan Yhteisöjen tuomioistuimen ratkaisukäytännön taso täsmentää tasa-arvo-
oikeuden käsitteitä. EY:n tuomioistuimen ennakkoratkaisuilla on tärkeä rooli EU:n tasa-
arvo-oikeuden kehittäjänä. Yhtenä tasona Euroopan unionin säätelyssä voidaan nähdä 
niin sanottu soft-law- tyyppinen sääntely, johon kuuluvat suositukset, 
toimintasuunnitelmat ja päätöslauselmat, joilla ei ole oikeudellista sitovuutta. (Anttila 
2008, 31, 36.) 
Euroopan kuntien ja alueiden neuvosto CEMR kumppaneineen on laatinut 
Eurooppalaisen peruskirjan naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 
paikallishallinnossa. Euroopan kunnat voivat allekirjoittamalla peruskirjan sitoutua 
edistämään asukkaidensa tasa-arvoa toteuttamalla peruskirjassa esitettyjä sitoumuksia 
alueellaan. Suomen Kuntaliitto on allekirjoittanut osaltaan peruskirjan ja suosittaa että 
kunnat, maakuntien liitot sekä kuntayhtymät hyväksyisivät peruskirjan. Suomessa tasa-
arvon peruskirja on hyväksytty useissa kunnissa. JOHTAVAT- hankkeen piirissä ja 
tutkimukseni kohteena oleva Salon kaupunki on hyväksynyt peruskirjan. 
(Eurooppalainen tasa-arvon peruskirja 2009, 3–5; Salon kaupunki 2011.) 
Peruskirjan hyväksynyt kunta tunnustaa periaatteet joiden mukaan esimerkiksi naisten 
ja miesten tasapuolinen osallistuminen päätöksentekoon on demokraattisen 
yhteiskunnan perusedellytys. Lisäksi se tunnustaa, että sukupuoleen perustuvien 
stereotypioiden poistaminen on olennaista sukupuolten välisen tasa-arvon 
saavuttamisessa ja että tasa-arvon varmistaminen edellyttää moninkertaisen syrjinnän ja 
heikomman aseman käsittelemistä. Allekirjoittanut kunta sitoutuu edistämään 
peruskirjan toteutusta laatimalla tasa-arvosuunnitelman, jossa esitetään painopisteet, 
resurssit ja toimenpiteet joita viranomainen käyttää tavoitteiden saavuttamiseksi. 
Allekirjoittanut sitoutuu myös raportoimaan suunnitelman toteutumisesta säännöllisesti, 
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laatimaan aikataulun sekä osallistumaan kuntien ja alueiden kokemusten ja 
tiedonvaihtoon. (Eurooppalainen tasa-arvon peruskirja 2009, 9; 11.) 
 
3.3 Kansallinen lainsäädäntö 
 
Tasa-arvolaki säädettiin Suomessa vuonna 1986. Lain säätäminen aiheutti vastustusta, 
ja Suomi oli viimeinen Pohjoismaa, jossa laki säädettiin. (Bruun & Koskinen 1997, 1.) 
Vuonna 1995 lakia uudistettiin, jolloin siihen sisällytettiin työnantajan velvoite edistää 
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Hallituksen esityksessä (90/1994) 
korostettiin suunnitelmallisuuden, konkreettisten toimenpiteiden ja ylimmän johdon 
tuen merkitystä tasa-arvon edistymiselle käytännön työelämässä. Esityksen mukaan 
aktiivinen tasa-arvotyö edellyttää näkemystä, selvityksiä ja tietoja tasa-arvon 
edistämisestä työnantajan toimialalla ja työpaikalla.  
Suomessa sukupuolten väliseen tasa-arvoon liittyvä keskeinen lainsäädäntö löytyy 
perustuslaista ja laista naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta. Myös 
yhdenvertaisuuslaista, rikoslaista ja työsopimuslaista löytyy yhtymäkohtia tasa-arvoon. 
Konkreettisimmat tasa-arvon edistämisen velvoitteet löytyvät yhdenvertaisuuslaista ja 
tasa-arvolaista. (Aaltonen ym. 2009, 10, 12.) Lisäksi laki työnantajan ja henkilöstön 
välisestä yhteistoiminnasta kunnissa (2007/449) velvoittaa yhteistoimintakäsittelyyn 
asioita, jotka koskevat henkilöstöä ja tasa-arvosuunnitelmia.  
Yhdenvertaisuuslailla, tasa-arvolailla ja perustuslailla on hyvin samankaltaiset 
lähtökohdat, vaikka yhdenvertaisuuslaissa ei mainita tasa-arvon toteutumista. Kaikki 
kolme lakia pyrkivät siihen, että yhdenvertaisuus toteutuisi ja kielletty syrjintä 
kyettäisiin torjumaan. (Lundström ym. 2008, 30.) Lisäksi yhdenvertaisuuslaki ja tasa-
arvolaki eivät pyri pelkästään muodollisen yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon 
toteutumiseen: ne myös velvoittavat toimimaan tosiasiallisen tasa-arvon toteutumiseksi. 
(Nousiainen & Pylkkänen 2001, 225.)  
Perustuslain mukaan kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessä ja perustuslaissa 
kielletään ilman hyväksyttävää perustetta eri asemaan asettaminen sukupuolen 
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perusteella. Perustuslain 6 § mukaista tasa-arvon edistämisvelvoitetta toteutetaan 
erityisesti tasa-arvolailla. (Nousiainen ym. 2004, 12.) 
Tasa-arvolain tarkoituksena on estää sukupuoleen perustuva syrjintä ja edistää naisten ja 
miesten välistä tasa-arvoa sekä parantaa erityisesti naisten asemaa. Tasa-arvolaki 
määrittää tasa-arvon edistämisvelvoitteet yksityiskohtaisesti. Tasa-arvolaissa säädetään 
sekä viranomaisen että työnantajan velvollisuudesta edistää tasa-arvoa 
suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tasa-arvolaki velvoittaa työnantajia edistämään 
tasa-arvoa henkilöstöpoliittisella tasa-arvosuunnittelulla.  (Nousiainen ym. 2004, 18.) 
Lisäksi tasa-arvolaki kieltää työnantajan syrjinnän sukupuolen perusteella työelämässä. 
(L 1986/609.)  
Yhdenvertaisuuslaki säädettiin vuonna 2004 tarkoituksenaan edistää ja turvata 
yhdenvertaisuuden toteutumista ja tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeussuojaa. 
Yhdenvertaisuuslaki keskittyy kieltämään syrjinnän ja edistämään yhdenvertaisuutta 
muiden ominaisuuksien kuin sukupuolen perusteella. Näitä ominaisuuksia ovat 
esimerkiksi ikä, etninen alkuperä, kansalaisuus, uskonto tai vammaisuus. 
Yhdenvertaisuuslaissa säädetään myös viranomaisen velvollisuudesta edistää tasa-arvoa 
suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Laki velvoittaa viranomaisia laatimaan 
yhdenvertaisuussuunnitelman etnisen yhdenvertaisuuden edistämiseksi. (L 21/2004.) 
Sisäasiainministeriön (Yleiset suositukset yhdenvertaisuussuunnitelman 
vähimmäissisällöiksi 2009, 1–4) ohjeistuksen mukaan yhdenvertaisuussuunnittelu 
voidaan sisällyttää tasa-arvosuunnitelmaan ja lisäksi laajentaa kattamaan muita 
syrjinnän vaarassa olevia ryhmiä kuten esimerkiksi vanhuksia tai 
seksuaalivähemmistöjä.  
Yhdenvertaisuuslaki eroaa tasa-arvolaista siten, että yhdenvertaisuuslaki kattaa kaikki 
muut ominaisuudet, joiden perusteella tapahtuvaan syrjintään halutaan puuttua, mutta 
tasa-arvolaki on säädetty ainoastaan naisten ja miesten välisen tasa-arvon edistämiseen. 
Tasa-arvolaki perustuu tasa-arvon edistämisen periaatteelle, ja yhdenvertaisuuslain 
perusteena on syrjimättömyys. (Harjunen 2010, 305.) Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan 
kaikkien syrjintäperusteiden osalta esimerkiksi työn ja itsenäisen ammatin 
harjoittamiseen sekä työoloihin ja -ehtoihin. Tasa-arvolain soveltamisala on sen sijaan 
yleinen. Syrjintä sukupuolen perusteella on kielletty kaikessa yhteiskunnallisessa 
toiminnassa ja kaikilla elämänalueilla tiettyjä rajauksia lukuun ottamatta. Lain 
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syrjintäkiellossa on erityispainotus työelämässä ja naisten aseman parantamisessa. 
(Aaltonen ym. 2009, 15.) 
Yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki eroavat tasa-arvosuunnittelun osalta siten, että 
tasa-arvolaki velvoittaa sekä toiminnalliseen että henkilöstöpoliittiseen tasa-
arvosuunnitteluun. Toiminnallinen tasa-arvosuunnittelu kohdistuu kansalaisiin ja 
yhteiskuntaan, kun taas henkilöstöpoliittinen suunnittelu tasa-arvon edistämiseen 
omassa organisaatiossa. (Nousiainen ym. 2004, 17–19.) Yhdenvertaisuuslaki ei velvoita 
työnantajaa laatimaan yhdenvertaisuussuunnitelmaa. (L 21/2004.) 
Tällä hetkellä on meneillään yhdenvertaisuuslainsäädännön uudistaminen, jonka 
toteutus on nykyisen hallituksen vastuulla. Lakiuudistusta on valmisteltu vuodesta 2007 
lähtien. Lakiuudistuksessa tavoitteena on, että se vastaisi paremmin perustuslain 
asettamia vaatimuksia syrjintäkiellolle sekä vahvistaisi yhdenvertaisuuden suojaa 
kattamalla selkeämmin kaikki syrjintäperusteet. (Ehdotus uudeksi yhdenvertaisuuslaiksi 
ja siihen liittyväksi lainsäädännöksi 2010, 11.) Uudistuksessa on kaavailtu vaihtoehtoja 
esimerkiksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien yhdistämiseksi. Tasa-arvotoimijat ovat 
pääosin sitä mieltä, että naisten ja miesten välistä tasa-arvoa edistää parhaiten nykyinen 
erillisten lakien sääntelymalli. (Aaltonen ym. 2009, 45–46.) Myös CEDAW- komitea on 
kritisoinut hankkeita joissa tasa-arvolainsäädäntöä on suunniteltu yhdistettäväksi 
muuhun lainsäädäntöön. Komitean mielestä lakien yhdistäminen saattaisi johtaa naisten 
syrjintäkysymyksen näkyvyyden vähentymiseen ja sukupuolten tasa-arvon edistämiseen 
tarkoitettujen voimavarojen vähentymiseen. (Naisten syrjinnän poistamista käsittelevän 













4.1 Tasa-arvosuunnitelman tarkoitus ja sisältö 
 
Tasa-arvosuunnitelmista säädettiin vuonna 2005 laki, jossa työnantajan velvoitteet 
edistää tasa-arvoa täsmentyivät (L 1986/609). Perusteena lakiuudistukselle oli pääosin 
se, että yleiset velvoitteet eivät riittävästi edistäneet tasa-arvoa, vaan tarvittiin 
vahvempia velvoitteita. Tasa-arvosuunnittelu nähdään olennaisena välineenä tasa-arvon 
edistämiseksi työpaikkatasolla. (STM 2005a, 13.) 
Tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena lakiuudistuksessa nähtiin, että sen avulla voidaan 
paremmin kartoittaa työpaikan ongelmia ja löytää ratkaisuja tasa-arvon edistämiseksi. 
Tasa-arvosuunnittelun ajateltiin toteuttavan valtavirtaistamisen periaatetta ja siten 
juurruttavan tasa-arvonäkökulman- ja ajattelutavan kaikkeen henkilöstöä ja 
työympäristöä koskevaan suunnitteluun, valmisteluun ja päätöksentekoon. Lisäksi tasa-
arvosuunnitelman ajatellaan kykenevän osaltaan poistamaan palkkaeroja ja edistämään 
samapalkkaisuutta ja helpottamaan työ- ja perhe-elämän yhteensovittamista. (HE 
195/2004, 14.)  
Sosiaali- ja terveysministeriön tasa-arvosuunnitteluohjeistuksen (STM 2005b, 5) 
mukaan tasa-arvosuunnittelun tarkoituksena on avata työpaikan toimijoiden silmät 
näkemään asioita uudella tavalla. Uudet näkökulmat työpaikan käytäntöihin voivat 
tuottaa yksinkertaisia parannuksia toimintatapoihin. Sen mukaan tasa-arvo-ajattelu ei 
lähde siitä, että työpaikalla on ongelmia.  
Seuraavassa taulukossa 1 on koottu ne tasa-arvolain edellyttämät sisällöt, joiden 







TAULUKKO 1. Tasa-arvosuunnitelman sisältö tasa-arvolain edellyttämänä 
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Tasa-arvosuunnitelmaan laadittavan selvityksen tarkoituksena on antaa taustatiedot 
sille, mitä kehittämistarpeita työpaikalta löytyy tasa-arvotilanteen parantamiseksi sekä 
auttaa näkemään naisten ja miesten tilanteen käytännössä työpaikalla. Selvitys voi 
pohjautua tilastotietoihin, kyselyihin tai siinä voidaan hyödyntää henkilöstöraportteja 
kuten henkilöstötilinpäätöksiä. Selvityksen osa-alueiksi voidaan ottaa esimerkiksi 
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rekrytointikäytännöt, urakehitys- ja tehtäväkierto, koulutus, työsuhteen luonne, 
perhevapaiden käyttö, ylityöt ja niin edelleen. Työilmapiirikyselyillä voidaan selvittää 
käsityksiä ja kokemuksia esimerkiksi palkkauksesta tai johtamisesta ja asenteista. 
Selvityksen tulokset voivat auttaa kehittämään menetelmiä esimerkiksi työn ja perhe-
elämän yhteensovittamiseksi. (HE 195/2004; STM 2005b, 11–12.) Tasa-arvovaltuutettu 
pitää tasa-arvotilanteen selvitystä työyhteisössä olennaisena osana tasa-
arvosuunnitelmaa. (Tasa-arvosuunnitelmien sisältö.) 
Palkkakartoituksen avulla on tarkoitus saada ajantasaiset tiedot eri tehtäväluokituksissa 
ja -ryhmissä työskentelevien naisten ja miesten palkoista. Palkkakartoituksen 
tarkoituksena on verrata naisten ja miesten palkkaeroja ja selvittää syitä 
selittämättömille palkkaeroille. Palkkakartoituksen avulla luottamusmiesten 
mahdollisuudet valvoa ja edistää samapalkkaisuuden toteutumista paranevat. Kartoitus 
voi myös nostaa esiin palkkausjärjestelmien rakenteellisia epäkohtia. Työnantajan tulisi 
tarkistaa kartoituksen mahdollisesti esiin tuomat palkkavinoumat ja korjata ne. (STM 
2005b, 14–15.) Laissa ei ole tarkkoja ohjeita palkkakartoituksen tekemiselle, ja 
palkkakartoituksen sisältö vaihtelee suunnitelmittain.  
Henkilöstön mukaan ottamisesta tasa-arvosuunnitteluprosessiin on säädetty tasa-
arvolain lisäksi yhteistoimintalaissa. Yhteistoimintamenettely takaa, että henkilöstö saa 
mahdollisuuden ilmaista näkemyksensä valmisteltavasta asiakirjasta ja vaikuttaa asian 
valmisteluun. (HE 267/2006, 16.) 
Tasa-arvon edistäminen edellyttää työpaikan yhteistä keskustelua siitä, mitä naisten ja 
miesten tasa-arvolla tarkoitetaan ja mihin tasa-arvotyössä pyritään. Tasa-arvosta ja sen 
määrittelystä voi olla poikkeavia näkemyksiä työpaikalla. Sukupuolesta puhuminen 
ilman tällaista prosessia on hankalaa. (Autio & Huhta 2008.) Hanna Ylöstalon (2006, 
17) mukaan ymmärrys tasa-arvosta vaikuttaa siihen, mitkä ja kenen ongelmat 
määritellään tasa-arvo-ongelmiksi. Tasa-arvosuunnitteluprosessi hyödyttääkin erityisen 
paljon, jos suunnitteluprosessissa luodaan yhteinen keskustelufoorumi tasa-arvoasioiden 
käsittelylle. Tasa-arvoasioita on vaikea tunnistaa, mikäli niistä ei käydä keskustelua. 
Sukupuolen ymmärryksen liittyvien kulttuuristen asioiden ja erilaisten intressien 
kohtaaminen vaativat keskustelufoorumia, jossa erilaiset näkökannat voivat päästä 
esille. Keskustelufoorumi voi toimia keskeisenä tiedon ja ymmärryksen jakajana tasa-
arvoasioissa. (Heiskanen 2007, 180.) Ruotsissa on pyritty demokraattisen dialogin 
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menetelmällä edistämään tasa-arvoa ja kehittämään eri ryhmien 
osallistumismahdollisuuksia työyhteisössä. Menetelmällä saatiin hyviä kokemuksia, 
esimerkiksi keskustelu mahdollistui ja tietoisuus tasa-arvoasioista kasvoi. (Drejhammar 
2005, 69.) 
Naisvaltaisissa yrityksissä tasa-arvosuunnittelu on onnistuneempaa, jos mukaan otetaan 
muut tekijät sukupuolen lisäksi kuten ikä, etninen tausta, perhetilanne ja koulutus ja 
keskitytään esimerkiksi työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen kysymyksiin. Naisten 
uralla etenemisen esteenä ovat usein perheeseen liittyvät syyt. Tasa-arvosuunnitelmaan 
voidaan kirjata esimerkiksi toimenpiteitä, millä tuetaan asteittaista työllistymistä, 
mahdollisuutta osallistua koulutuksiin perhevapaalta tai tukea perhevapaalta palaavan 
tilannetta. Lisäksi voidaan pohtia esimerkiksi pienten lasten vanhempien 
mahdollisuuksia tehdä osa-aika- tai etätyötä. Perhevapaalla olevat äidit ovat kokeneet 
työpaikan vetovoimaisena ja ovat motivoituneita palaamaan töihin, jos työyhteisö 
nähdään perheystävällisenä. (Kupiainen ym. 2007, 110.) Tosin naisvaltaisilla julkisen 
sektorin työpaikoilla mahdollisuudet työaikajoustoihin tai etätöihin voivat olla hankalia 
toteuttaa. (Heikkilä 2004, 43.)  
Tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden toteutumista tulisi arvioida. 
Arviointi on helpompaa, jos toimenpiteet ovat konkreettisia, mitattavissa ja selkeitä. 
Laadullisia tavoitteita voi olla vaikeampi arvioida, mutta pyrkimys seurattaviin 
tavoitteisiin tulisi olla. Carin Holmin (2006, 7) mukaan työpaikalle tehty ensimmäinen 
tasa-arvosuunnitelma ei välttämättä ole paras, vaan hyödyllistä olisi jatkossa arvioida 
kriittisesti asetettuja tavoitteita, ovatko ne realistisia.  
Tasa-arvosuunnitelmia tehdään tällä hetkellä suomalaisilla työpaikoilla suhteellisen 
hyvin. Tieto tasa-arvosuunnittelusta on 91 %:lla työpaikoista, mukaan lukien kirkon, 
valtion, kuntien sekä yksityisen sektorin työpaikat. Vähiten tasa-arvosuunnittelusta 
tiedettiin yksityisellä sektorilla. Tasa-arvosuunnitelma löytyy 62 % työpaikoista. 
Palkkakartoituksen on tehnyt noin 60 % työpaikoista. (Uosukainen ym. 2010, 3.) 
 




Yleisimmin tasa-arvosuunnitelmissa on kiinnitetty huomiota sukupuolisen häirinnän ja 
ahdistelun ehkäisyyn ja poistamiseen. (Melkas & Lehto 2005, 3.) Myös Ruotsissa tasa-
arvosuunnitelmia tehneet kunnat olivat kiinnittäneet syrjinnän poistamiseen paljon 
huomiota ja liittäneet tasa-arvosuunnitelmiin ohjeistuksia työntekijöille. (Holm 2006, 
8.) Harvinaisinta vuoden 2005 tutkimuksen mukaan suunnitelmissa oli raskaana ja 
perhevapaalla olevien aseman huomioiminen ja palkkaerojen poistaminen. (Melkas & 
Lehto 2005, 3.) Henkilöstöpäälliköiden arvio vuoden 2010 kyselyssä on hieman 
toisenlainen: heidän mukaansa eniten oli kiinnitetty huomiota palkkaukseen ja muihin 
työsuhteen etuihin. Vähiten oli kiinnitetty huomiota työolojen kehittämistä sopivaksi 
molemmille sukupuolille. (Uosukainen ym. 2010, 38.) 
Yleisesti työntekijät työpaikoilla ovat pitäneet tasa-arvosuunnitteluprosessia 
hyödyllisenä. Tasa-arvosta puhuminen on herättänyt keskustelua ja antanut uusia 
näkökulmia työyhteisön käytäntöihin. Tasa-arvosuunnitelman tekeminen on herättänyt 
myös työntekijöiden luottamusta työnantajaa kohtaan. Toisaalla on huomattu, että 
työpaikoilla ei ole osattu tarkalleen nimetä tasa-arvosuunnitelman vaikutuksia. Eri 
ihmisillä voi olla eri näkemyksiä suunnitelman vaikutuksista. (Kupiainen ym. 2007, 76; 
Uosukainen 2010, 92.) Erityisesti työntekijäjärjestöt pitävät tasa-arvolakia toimivana 
välineenä tasa-arvon edistämisessä. Työnantajajärjestöissä ollaan hieman 
tyytymättömämpiä. (Uosukainen ym. 2010, 94.) 
Palkkakartoituksen avulla on kyetty edistämään tasa-arvoa työpaikoilla. 
Palkkakartoituksen on todettu paljastavan selittämättömiä palkkaeroja useimmiten 
miesten hyväksi. Sopimuspalkkaisissa töissä sukupuoleen perustuvat palkkaerot ovat 
olleet suurempia kuin työn vaativuuteen perustuvassa palkkauksessa. (Autio & Huhta 
2008, 29.) Työpaikoilla on seurannut toimenpiteitä palkkakartoituksen jälkeen, työn 
vaativuuden arviointia ja jopa palkkausjärjestelmän tarkistuksia. Myös tasa-
arvosuunnittelun osana olevaa tasa-arvotilanteen kartoitusta on pidetty hyödyllisenä, 
koska sen avulla voidaan kerätä työntekijöiden kokemuksia ja selvitykset toimivat 
tiedottajina työpaikalla. (Uosukainen ym. 2010, 72, 92.) 
Tasa-arvosuunnitteluun liittyy vielä haasteita. Samapalkkaisuuden edistäjänä tasa-
arvosuunnittelu on toiminut rajallisesti. Ongelmia liittyy esimerkiksi siihen, että 
palkkaerojen syitä ei selvitetä riittävästi ja sovita jatkotoimista. Lisäksi palkkojen 
vertailu yli työehtosopimusrajojen on harvinaista. (STM 2010c, 38.) Palkkakartoitusta 
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pidetään myös kaikkein haastavimpana osa-alueena tasa-arvosuunnittelussa. Tasa-
arvolaki ei määrittele täsmällisesti, kuinka palkkakartoitus tulisi tehdä. Työpaikoilla 
päänvaivaa aiheuttaa esimerkiksi palkkakäsite, palkkaerojen syiden analysointi, 
palkkojen vertaaminen sekä henkilöstön edustajien oikeudet saada palkkatietoja. 
Palkkakartoitukset vaihtelevat tasa-arvosuunnitelmittain. (Työelämä- ja tasa-
arvovaliokunnan lausunto 6/2010, 3; Uosukainen ym. 2010, 91.) Työpaikoilla, joissa 
palkkoja tarkasteltiin pelkästään henkilöstöhallinnossa ilman erillistä tasa-arvoryhmää, 
tasa-arvosuunnitelmaan ei kirjattu konkreettisia toimenpiteitä. Tällaisissa tapauksissa oli 
tyypillistä, että suunnitelma oli hyvin yleinen. (Autio & Huhta 2008, 31.) Työpaikoilla 
voi olla tehtynä palkkakartoitus, mutta sitä ei ole käsitelty osana tasa-arvosuunnitelmaa. 
Henkilöstön edustajat olivat useimmiten osallistuneet palkkakartoitusprosessin johonkin 
osioon, mutta eivät koko prosessiin. (Uosukainen 2010, 90.)  
Palkkakartoituksen lisäksi työpaikoilla on ollut vaikeuksia käsittää henkilöstön roolia 
tasa-arvosuunnitteluprosessissa. Työpaikoilla on epäselvyyttä siinä, kuka voi toimia 
henkilöstön edustajana suunnitteluprosessissa ja mitä ”suunnitelma on tehtävä 
yhteistyössä henkilöstön kanssa” oikeastaan tarkoittaa. (Uosukainen 2010.) Eduskunnan 
työelämä- ja tasa-arvovaliokunta ehdottaa lausunnossaan (6/2010), että lakiin lisättäisiin 
täsmennys siitä, kuka voi toimia henkilöstön ja työnantajan edustajana tasa-
arvosuunnitelmaa tehtäessä. Valiokunnan lausunnon mukaan on olennaista, että johto 
sitoutuu suunnitelmassa asetettujen tavoitteiden toteuttamiseen ja suunnitelman 
toteutumista seurataan koko henkilöstön kanssa.  
Tasa-arvosuunnitelman toimivuus riippuu paljon sen konkreettisuudesta, 
tiedottamisesta, arvioinnista sekä seurannasta. Tutkimuksissa on huomattu, että 
suunnitelma voidaan kokea kertaluontoisena ja sen päivittäminen jäädä tekemättä sekä 
vastuutahot nimeämättä. Keskeisin haaste suunnitelmissa on ollut niiden 
konkreettisuuden puute ja irtonaisuus työpaikan käytännön toiminnasta sekä arvioinnin 
puute. Tasa-arvosuunnitelmaa varten on mahdollisesti tehty selvityksiä, mutta niiden 
tuloksia ei ole kytketty selkeästi toimenpiteisiin. (Uosukainen ym. 2010, 92–95.) Tuula 
Melkaksen ja Anna-Maija Lehdon (2005, 33–34) mukaan tasa-arvosuunnitelmien 
seikkaperäisyys, avoimuus, määrätietoisuus ja määräaikaisuus ovat yhteydessä toisiinsa. 
Suunnitelmien arviointi voi olla vaikeaa senkin vuoksi, että tasa-arvolaki ei tarjoa 
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välineitä työpaikoille itsearviointiin ja työpaikalla ei ole vertailukohteita omalle 
suunnitelmalleen. (Uosukainen ym. 2010, 96.) 
Irmeli Heikkilä (2004, 64–72) kritisoi tutkimuksessaan tasa-arvotavoitteiden 
laadullisuuden puutetta. Tasa-arvosuunnittelun määrälliset ohjeet ovat hänen mielestään 
kaukana tasa-arvon laadullisista tavoitteista. Laadulliset tavoitteet voisivat olla 
esimerkiksi johtajien tasa-arvotietoisuuden lisääntymistä ja oman työyhteisön 
aktivoimista tasa-arvoisempaan toimintakulttuuriin ja -käytäntöihin. Heikkilän mukaan 
tasa-arvosuunnittelun taustaksi tulisi tutkia ja purkaa huolellisesti auki erilaisia 
työelämän käytäntöjä ja prosesseja, jotka tekevät ja tuottavat sukupuolten paikkoja ja 
sukupuolineutraalisuutta. Tasa-arvotyö on hänen mukaansa jatkuvaa sukupuoliroolien ja 
uskomusjärjestelmien pohtimista ja purkamista ja kysymys on syvemmistä 
asenteellisista ja työpaikkakohtaisista kulttuurien ja käytäntöjen muuttamisesta.  
Ohjeistukset tasa-arvosuunnitteluun tulevat usein liitoista ja keskusjärjestöistä, mutta 
niiden tietämys ja osaaminen tasa-arvokysymyksistä voi vaihdella. (Uosukainen ym. 
2010, 95.) Juhani Salonius (2011, 12) suosittaakin, että työmarkkinajärjestöissä 
tehostettaisiin tasa-arvosuunnitelmiin ja palkkakartoituksiin liittyvää tiedottamista, 
neuvontaa ja opastusta niiden kattavuuden ja laadun parantamiseksi. Myös työelämä- ja 
tasa-arvovaliokunta korostaa työmarkkinajärjestöjen aktiivisuutta tasa-arvosuunnittelun 
ohjeistuksessa. (Työelämä- ja tasa-arvovaliokunnan lausunto 6/2010, 2-3.) 
Työpaikkojen tasa-arvosuunnittelua helpottavat apuvälineet voisivat auttaa työpaikkoja 
tarttumaan suunnitteluun erityisesti aika- ja resurssipulassa. Motivaatio-ongelmiin 
voidaan vaikuttaa tiedottamalla myönteisistä esimerkeistä ja saavutetuista hyödyistä. 
Motivaatio-ongelmat ovatkin yleinen este tasa-arvosuunnittelun täysimääräiselle 
toteutumiselle. (Uosukainen ym. 2010, 90; 92.) 
Kokonaisuutena työpaikoilla on myös koettu epätietoisuutta siinä, mitä suunnitelman 
avulla todella on tarkoitus saavuttaa – määritellä toimintapolitiikkaa ongelmien 
ehkäisemiseksi, kirjata hyviä käytäntöjä vai ratkaista epäkohtia. (Uosukainen ym. 
20104) 
Vuoden 2005 tutkimuksen mukaan kunnissa noin puolella tasa-arvosuunnitelman 
seuranta liittyi muuhun henkilöstöpoliittiseen seurantaan. Harvemmin sen sijaan 
raportoitiin ylimmälle johdolle seurannan tuloksista. Harvinaista on myös se, että 
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alayksikköihin ulottuvia tasa-arvoverkostoja luotaisiin, vaikka työpaikalla 
pidettäisiinkin keskustelu- tai koulutustilaisuuksia. (Melkas & Lehto 2005, 24; 28; 32.) 
Vuoden 2005 tutkimuksen mukaan omat, erilliset tasa-arvosuunnitelmat edistivät 
parhaiten sekä sukupuolten välistä tasa-arvoa että organisaation saamia hyötyjä 
esimerkiksi ilmapiirin kohentumisen myötä. Mikäli tasa-arvosuunnitelma oli muun 
suunnittelun osana tai organisaation yksiköillä oli yhteinen suunnitelma, arvioitiin 
vähemmän sen edistäneen tasa-arvoa tai kohentaneen ilmapiiriä. Erillisissä 
suunnitelmissa oli myös seikkaperäisemmin ja konkreettisemmin pohdittu erilaisia tasa-
arvon alueita. (Melkas & Lehto 2005, 19; 30.)  
Keskeinen tutkimustulos on myös se, että varsinaisesta paperisesta tasa-
arvosuunnitelmasta ei voida päätellä täysin työpaikan tasa-arvotyön todellista tilaa. 
Tasa-arvonäkökulma voi olla hyvinkin juurtunut osaksi työpaikan toimintaa. 
Työpaikalla saattaa myös olla lain mukainen, hyvä suunnitelma, mutta todellisuudessa 
tasa-arvon edistämiseen ei ole sitouduttu. (Holm 2006, 9; Uosukainen ym. 2010, 96; ks. 












5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
5.1 Aineiston analysointi dokumenttianalyysin avulla 
 
Tämä tutkimus on luonteeltaan laadullinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa eräs 
keskeinen tutkimusmetodi on tekstianalyysi. Kvalitatiivisessa tutkimusprosessissa 
analyysi kehitetään kerätyn aineiston pohjalta palvelemaan kyseisen tutkimuksen 
tarkoituksia parhaalla mahdollisella tavalla. (Grönfors 1982, 144.)  
Dokumenttianalyysi on menetelmä, jossa päätelmiä pyritään saamaan kirjalliseen 
muotoon verbaalisesta, symbolisesta tai kommunikatiivisesta aineistosta. (Anttila 2000, 
277.) Dokumenttien analysointiin voidaan soveltaa sekä määrällistä että laadullista 
analyysia. Dokumenttianalyysi voi keskittyä analyysissä ja luokittelussa teemoihin, 
avainsanoihin ja tarkoitusten etsimiseen. Yleisesti tämä tehdään valitsemalla 
yksityiskohtia analyysin kappaleista, sellaisia kuin tärkeät teemat ja tai kategorioiden 
esiintymät. Tämä on osa sisällönanalyysin pitkää tutkimusperinnettä. (Cortazzi 2002, 
202–203.) Yleisesti sisällönanalyysillä pyritään järjestämään tutkimusaineisto tiiviiseen 
ja selkeään muotoon kadottamatta sen sisältämää informaatiota. Analyysillä luodaan 
selkeyttä aineistoon, jotta sen perusteella voidaan tehdä luotettavia johtopäätöksiä 
tutkimusilmiöstä. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 110.)  
Tutkielmassani käytän dokumenttien analysointiin menetelmänä tulkinnallista 
lähestymistapaa, jossa pyritään etsimään tekstin merkityksiä. (Bloor & Wood 2006, 3.) 
Dokumenttianalyysissä voi työstää monia tekniikoita ja metodeita, mikä tarkoittaa 
dokumentin näkemistä tekstinä sosiaalisessa kontekstissa. Dokumentteja voi käsitellä 
tekstinä jolloin keskitytään tarkastelemaan, mitä on sanottu, kuka on sanonut tai mitä se 
tarkoittaa. (Cortazzi 2002, 196–197.) Tekstit eivät yksinkertaisesti heijasta todellisuutta, 
ne myös konstruoivat sitä ja myötävaikuttavat niiden tulevaisuuteen. Teksti on aina 
luonnostaan sosiaalinen koska se on tuotettu sosiaalisissa prosesseissa ja tekstillä on 
aina kirjoittaja ja lukija. Jokaisella tekstillä on jokin sosiaalinen funktio tai sosiaalinen 
toiminta mitä se edustaa: teksti voi tuottaa esimerkiksi kuvaa instituutiosta. (Cortazzi 
2002, 199; Atkinson & Coffey 1997, 60–61.) 
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Tutkielmani dokumentit ovat institutionaalisia dokumentteja, toisin kuin esimerkiksi 
henkilökohtaiset dokumentit. Institutionaaliset dokumentit ovat julkisia, ja 
institutionaalisen yhteiskunnan tuotteita. Dokumentit tuottavat empiiristä tietoa 
tutkittavaksi erilaisista sosiaalisista ilmiöistä. (Corbetta 2003, 18.) 
Tuomen & Sarajärven (2002, 112) mukaan analyysiyksikkö voi olla tutkimustehtävän 
mukaan esimerkiksi sana, sanayhdistelmä, lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus. Tämän 
tutkielman analyysissä analyysiyksikkö on lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus. 
Aineiston analysointi tapahtuu aineistolähtöisesti: tällöin pyritään ensiksi pelkistämään 
aineisto jakamalla se osiin, sen jälkeen aineisto ryhmitellään samankaltaisuuksien 
mukaan. Samaa asiaa tarkoittavat käsitteet ryhmitellään ja yhdistetään kategoriaksi sekä 
nimetään kategorian sisältöä kuvaavalla nimikkeellä. Lopulta kaikki yläkategoriat 
yhdistetään yhdeksi kaikkia kuvaavaksi kategoriaksi. Kategorioiden avulla pyritään 
vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Aineiston kuvauksessa nostetaan 
tutkimuskysymysten näkökulmasta olennainen esiin aineistosta. Sen jälkeen tutkija 
vertaa teoriaa ja johtopäätöksiä alkuperäisaineistoon uutta teoriaa muodostaessaan. 
(Tuomi & Sarajärvi 2002, 103.) 
Pääosin aineiston analysointi tapahtuu aineistolähtöisesti, mutta tarkasteltaessa tasa-
arvosuunnitelmia lain sisältöjen näkökulmasta, kyseessä on teorialähtöinen analyysi. 
Tällöin analyysin luokittelu perustuu aikaisempaan viitekehykseen, joka voi olla teoria 
tai malli. Analyysiä ohjaa siten jokin aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys. 
(Tuomi & Sarajärvi 2002, 99.) Analyysiä ohjaavaksi viitekehykseksi olen pilkkonut 
tasa-arvolain kohdat taulukkoon ja etsin näitä kohtia aineistosta.   
 
5.2 Tutkimuskunnat ja aineiston hankinta 
 
Tutkimukseni aineistona ovat JOHTAVAT- hankkeen viiden kunnan tasa-
arvosuunnitelmat, henkilöstöstrategiat, henkilöstöraportit, arviointikertomukset, kunnan 
strategiat ja sosiaali- ja terveysalan strategiat. Asiakirjojen nimet vaihtelevat kunnittain, 
esimerkiksi henkilöstöstrategia, henkilöstösuunnitelma, kaupunkistrategia.  
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Tutkimusaineisto kerättiin JOHTAVAT- hankkeen piirissä, hankkeen tutkija Mervi 
Kerkkänen sekä johtaja Vuokko Niiranen olivat mukana aineiston keräämisessä. 
Lähetimme kuntiin aineistopyyntökirjeen jolloin saimme muutamasta kunnasta 
vastauksen (Liite 1). Toisen pyyntökirjeen jälkeen saimme lisää asiakirjoja. Kunnissa 
oli joitakin asiakirjoja tekeillä (mm. tasa-arvosuunnitelma Jyväskylässä) joten 
analyysissä oli viimeisin saatavilla oleva asiakirja. Asiakirjoista puuttui Salon 
henkilöstöstrategia. Sosiaali- ja terveysalan strategioita kunnissa oli kahdella, yhdessä 
se sisältyi kaupunkistrategiaan. Taulukossa 3 on nähtävillä asiakirjat ja vuosiluvut. 
Pääosin aineisto kuitenkin koostui vuoden 2010 asiakirjoista.  
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Tutkimuskunnissa muissa paitsi Kotkassa oli tapahtunut lähiaikoina kuntaliitoksia. 
Kymenlaaksossa sijaitsevassa Kotkassa on tällä hetkellä asukkaita noin 54 000. 
Jyväskylä, maalaiskunta ja Korpilahti yhdistyivät 1.1.2009. Jyväskylässä on noin 
satatuhatta asukasta. Lounais-Suomessa sijaitseva nykyinen Salon kaupunki syntyi, kun 
seudun kymmenen kuntaa (Halikko, Kiikala, Kisko, Kuusjoki, Muurla, Perniö, Pertteli, 
Salo, Suomusjärvi ja Särkisalo) yhdistyivät uudeksi kaupungiksi. Salossa asukkaita on 
noin 55 000. Hämeenlinnan asukasluku on 67 000 ja Hämeenlinnan kuntaliitos 1.1.2009 
yhdisti Hauhon, Kalvolan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen kunnat Hämeenlinnaan. 
Sastamalan perusturvakuntayhtymä* tuottaa palveluita toimialueensa 32 000 asukkaalle 
ja siihen kuuluvia kuntia ovat Kiikoinen, Lavia, Punkalaidun sekä Sastamala. 
(Hämeenlinna- tietoa 2011; Jyväskylä 2011; Merikaupunki Kotka; Taskutieto 2010; 
Tietoa Salosta 2010; Sastamalan perusturvakuntayhtymä.) 
 
5.3 Tutkimusaineiston analysointi 
 
Tutkimusaineiston analysoinnin tarkoituksena on saada vastauksia 
tutkimuskysymykseen, toimiiko tasa-arvosuunnitelma sukupuolten välisen tasa-arvon 
edistämisen välineenä. Tämän selvittämiseksi tarkastelen ensiksi, toteutuuko tai onko 
tasa-arvosuunnitelmissa käsitelty tasa-arvolain asettamia velvoitteita suunnitelmalle. 
Toiseksi tarkastelen tasa-arvosuunnitelmien konkreettisuutta ja arviointia. Analysoinnin 
tarkoituksena on myös selvittää, missä tasa-arvosuunnitelma ja -suunnittelu näkyvät ja 
miten. Tämän selvittämiseksi analysoin tasa-arvosuunnitelmien lisäksi muita kuntien 
asiakirjoja tarkastelemalla, näkyykö niissä tasa-arvosuunnitelma/-suunnittelu. Taustalla 
on kiinnostus siihen, kuinka asiakirjat keskustelevat keskenään tasa-arvosuunnitelmasta, 





 *Sastamalan perusturvakuntayhtymä purkautuu 1.1.2012 alkaen  
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Muut teemat Tasa-arvolaki 6 a§  
 
Tasa-arvolaki 6 §                      
   
 
Tasa-arvosuunnitelmat  Muut asiakirjat   
 
KUVIO 1. Lähestymistavat tasa-arvosuunnitelmien analysointiin 
 
Muut teemat – lähestymistapa sisältää kysymykset aineistolle, joita analysoin 
aineistolähtöisesti. Tämän lähestymistavan kysymyksiä ovat: 
 
1. Kuinka konkreettinen tasa-arvosuunnitelma on? 
2. Miten tasa-arvosuunnitelman toteutumista arvioidaan? 
3. Millainen tasa-arvosuunnitteluprosessi on ja näkyykö tasa-arvosuunnitelma/-
suunnittelu muissa asiakirjoissa, jos niin mitä ja missä? 
 
Muut teemat - lähestymistapa on yleisempi, yhteiskuntapoliittisia teemoja ja aiempia 
tutkimuksia vasten peilautuva. Aiemmista tutkimuksista voimakkaasti esiin nouseva 
seikka on tasa-arvosuunnitelmista puuttuva konkreettisuus. (mm. Uosukainen 2010.) 
Konkreettisuuden tarkastelussa pyrin yleisesti arvioimaan tavoitteiden ja toimenpiteiden 
suhdetta, toimenpiteiden konkreettisuutta, vastuutahoja, aikatauluja jne. Arvioinnin 
tarkastelussa katson, miten ja missä tasa-arvosuunnitelmaa suunnitellaan arvioitavaksi 
ja kuinka mahdollinen aiempi arviointi on toteutettu. Tämän lähestymistavan avulla 
kiinnitän huomiota myös siihen, mihin suunnitelman sanotaan perustuvan ja pyrin 
hahmottamaan kokonaiskuvaa, millaisena tasa-arvo ja tasa-arvosuunnitelma kunnassa 
nähdään. Lisäksi pohdin, onko suunnitelmissa tunnistettu mahdollisia erilaisia tasa-
arvo-ongelmia. Muut teemat -lähestymistavan analyysiyksikkönä on lause, lausuma tai 
ajatuskokonaisuus. 
Aluksi tutustuin kuntien verkkosivuihin tarkoituksena löytää tasa-arvosuunnitelma 
kunnan tai kuntayhtymän verkkosivustolta. Kävin läpi kaikkien kuntien kotisivut ja tein 
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hakuja sekä sieltä että Googlesta erilaisilla hakusanoilla, kunnan nimen lisäksi muun 
muassa ”tasa-arvo, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, yhdenvertaisuus”. 
Tuloksena oli Kotkan kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman 
löytyminen. Loput asiakirjat sain aineistopyynnön kautta kunnista.  
Päätin tehdä aineiston analysoinnin muuten aineistolähtöisesti, mutta tarkasteltaessa 
tasa-arvosuunnitelmien lain vaatimusten toteutumista, käytin ”analyysikehikkoa”, eli 
teorialähtöistä menetelmää. Analyysiä ohjaavana viitekehyksenä on tasa-arvolaki, jonka 
pohjalta laadin analyysikehikon. 
Tasa-arvosuunnitelmien analyysikehikko koostui tasa-arvolaista: pilkoin tasa-arvolain 
vaatimukset (6 § ja 6 a§) taulukkoon ja annoin eri vaatimuksille koodit (Liite 1). Tasa-
arvolain vaatimukset jaoin kahteen osaan. Ensimmäinen osa koostui yleisemmistä 
työnantajan tasa-arvon edistämisvelvollisuuksista. Näitä yleisiä velvoitteita voi olla 
vaikea arvioida, mutta katson, onko suunnitelmissa käsitelty niitä. Toinen osio käsitti 
tasa-arvolain tarkemmat velvoitteet tasa-arvosuunnittelulle. Analyysissä poimin tasa-
arvosuunnitelmista mielestäni lain velvoitteisiin pyrkivät kohdat ja merkitsin ne 
koodein. Analyysiyksiköt poimin välittämättä siitä, olivatko ne mahdollisesti tasa-
arvosuunnitelmissa määritelty toimenpiteiksi vai ei. Tämä siksi, koska kaikissa 
suunnitelmissa ei ollut eritelty tai nimetty toimenpiteitä ja tavoitteita.  
 
TAULUKKO 3. Lähestymistavat tasa-arvosuunnitelmiin ja analysointikoodit 
A Lainsäädännön 6 § Työnantajan tulee toimia siten, että: 
A1 avoimiin tehtäviin hakeutuisi sekä naisia että miehiä  
A2 edistää naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin 
tehtäviin 
A3 luoda yhtäläisiä mahdollisuuksia uralla etenemiseen 
A4 edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa työehdoissa, 
erityisesti palkkauksessa 
A5 kehittää työoloja sopiviksi sekä naisille että miehille 
A6 helpottaa työ- ja perhe-elämän yhteensovittamista 
kiinnittämällä huomio esimerkiksi työjärjestelyihin 
A7 toimia sukupuoleen perustuvaa syrjintää ennalta ehkäisevästi 
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B Lainsäädännön 6a § Työnantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma: 
B1  yhdessä henkilöstön kanssa 
B2 sisällytettävä selvitys työpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen 
osana: 
B2a erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtäviin 
B2b kartoitus naisten ja miesten tehtävien luokituksesta 
B2c kartoitus naisten ja miesten palkoista ja palkkaeroista 
B3a käynnistettäväksi tai toteutettavaksi suunnitellut toimenpiteet: 
tasa-arvon 
B3b ja palkkatasa-arvon edistämiseksi ja saavuttamiseksi  
B4 arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisältyneiden aiempien 
toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista  
 Muut teemat  
 1. Kuinka konkreettisia tasa-arvosuunnitelmat ovat? 
 2. Miten tasa-arvosuunnitelmaa arvioidaan? 
 3. Millainen tasa-arvosuunnitteluprosessi on ja näkyykö 
tasa-arvosuunnitelma/-suunnittelu muissa asiakirjoissa, 
jos niin mitä ja missä? 
 
Poimintojen jälkeen kokosin kuntakohtaiset taulukot tasa-arvosuunnitelmissa 
esiintyneistä asioista. Tämä antoi mahdollisuuden tarkastella ja vertailla, mitä asioita 
tasa-arvosuunnitelmissa oli käsitelty esimerkiksi eniten tai mihin ei ollut kiinnitetty 
lainkaan huomiota. Alla olevassa taulukossa 4 on esimerkkinä Sastamalan 
perusturvakuntayhtymän suunnitelmasta poimitut kohdat. 
 
TAULUKKO 4. Sastamalan perusturvakuntayhtymän tasa-arvosuunnitelmassa 
esiintyneet asiat tasa-arvolain mukaan 
A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 B1 B2 B2a B2b B2c B3a B3b B4 







Muut teemat – lähestymistavan aineiston analysoinnissa luin asiakirjoja ensin läpi 
saadakseni kokonaiskuvaa aineistosta. Tämän jälkeen lähdin poimimaan 
tutkimusongelmaan mielestäni liittyviä kohtia tekstistä. Alleviivasin asiakirjoista eri 
väreillä eri teemoihin liittyviä asioita. Sen jälkeen kirjoitin löydetyt lausumat ja lauseet 
tai ajatuskokonaisuudet tietokoneelle tiedostoihin. Lähdin ryhmittelemään 
samankaltaisia ajatuskokonaisuuksia yhteen tarkoituksena tiivistää aineistosta 
olennainen vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tarkoituksena asiakirjojen analysoinnissa 
on ryhmittelemällä ja yläkäsitteitä löytämällä tiivistää aineistoa kuvaavia ilmaisuja 
johtopäätösten tekoa varten. 
 
Kokonaisuutena asiakirjoja analysoitaessa pyrin siis tulkitsemaan asiakirjan sisältöä ja 
tarkoitusta. (Bloor & Wood 2006.) Tähän tavoitteeseen pääsemiseksi voi olla hyvä 
huomata jotain, mitä asiakirjoissa ei mahdollisesti ole sanottu. Sukupuolten tasa-arvo 
sanana ja asiana saattaa saada negatiivisiakin merkityksiä. (mm. Brunila 2009, 152.) 
Sen vuoksi tasa-arvo saatetaan käsittää tai kuvata sanoin mieluummin 
oikeudenmukaisuutena tai muun käsitteen alle kuuluvaksi. Tasa-arvo voi olla tärkeäkin 






























6.1 Yleistä asiakirjoista 
 
Tasa-arvosuunnitelmat olivat pääosin omia, erillisiä suunnitelmia. Perusteluna 
Sastamalan perusturvakuntayhtymän tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman 
yhtenäisyydelle nähtiin se, että tasa-arvon edistäminen on osa henkilöstöpolitiikkaa ja 
henkilöstön hyvinvoinnin kehittämistä, joten suunnitelmaan sisältyy sukupuolten 
välisen tasa-arvon lisäksi myös ikätasa-arvo, etninen tasa-arvo ja epätasapuolisen 
kohtelun ja syrjinnän ehkäisy. Kotkan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma löytyi 
samasta paperista, mutta tasa-arvosuunnitelmalle oli oma osionsa. Tasa-
arvosuunnitelmien laajuus vaihteli. Sivumäärältään lyhin suunnitelma oli kuusi sivua, 
pisin laajuudeltaan 43 sivua. 
Tutkimusaineistoa koskevia ratkaisuja tein siltä osin, että jätin yhdenvertaisuutta 
koskevat osiot analysoimatta systemaattisesti. Kiinnitin kuitenkin niihin huomiota, 
koska esimerkiksi Hämeenlinnan yhdenvertaisuussuunnitelmassa oli käsitelty 
sukupuolten välistä tasa-arvoa ja suunnitelmaan oli sisällytetty kaupungin tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuuskysely. Jyväskylästä sain gradunteon loppuvaiheessa uudistetun tasa-
arvosuunnitelman ”raakaversion”, ja siihen on kiinnitetty muutamassa kohdin huomiota. 
Tasa-arvosuunnitelmista pystyi päättelemään, että ne nähdään vahvasti yhteydessä 
henkilöstöpolitiikkaan ja -johtamiseen. Salon tasa-arvosuunnitelma oli 
kokonaisuudessaan nimetty henkilöstöpoliittiseksi tasa-arvosuunnitelmaksi ja tasa-arvo 
nähdään osana henkilöstöpolitiikkaa:  
”… työpaikalla tasa-arvokysymykset on otettu osaksi normaalia 
henkilöstöpolitiikkaa.” (Salo, tasa-arvosuunnitelma, 3.)  
Hämeenlinnan tasa-arvosuunnitelmassa oli osio ”Henkilöstöpoliittinen tasa-
arvosuunnitelma” ja alaotsikkona ”Henkilöstöjohtaminen”. Jyväskylän uudemmassa 
tasa-arvosuunnitelmassa oli jaoteltu henkilöstöpoliittinen ja toiminnallinen tasa-
arvosuunnittelu omiksi osioikseen. Toiminnallisen tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena 
nähtiin kaupungin palveluiden tasa-arvoisuuden edistäminen.  
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Näkemys tasa-arvosta tasa-arvosuunnitelmien mukaan. Pyrin saamaan käsitystä siitä, 
millaisena tasa-arvo nähdään tai miten se määriteltiin tasa-arvosuunnitelmissa. Kaikissa 
tasa-arvosuunnitelmissa korostettiin tasa-arvon edistämisen ja tasa-arvosuunnitelmien 
lakisääteisyyttä. Suunnitelmissa esiteltiin tasa-arvolain velvoitteet edistää tasa-arvoa 
työelämässä (6 ja 6 a §) ja kuvattiin lain perusteella, mitä syrjintä on.  
Kaikissa suunnitelmissa tuotiin esille myös tasa-arvon väline- ja hyötyarvo. ”Tasa-arvo 
osana kaupungin imagoa” oli otsakkeena kahdessa suunnitelmassa. Tasa-arvoa tukeva 
kunta nähtiin olevan etulyöntiasemassa kilpailukyvyn ja työnantajakuvan suhteen, kun 
kilpaillaan osaavasta työvoimasta. Tasa-arvon toteutumisella nähtiin selkeä yhteys 
työhyvinvointiin ja sen kehittämiseen. Tasa-arvon toteutuminen lisää työntekijöiden 
työmotivaatiota jos he kokevat työpaikallaan oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvo 
toteutuessaan tukee työyhteisöä sisältäpäin. Lisäksi tasa-arvoisen työyhteisön ajateltiin 
tukevan yksilön ja yhteisön mahdollisuutta kehittyä ja siten tukea organisaatiota 
erilaisissa muutoksissa.  
Osassa suunnitelmia määriteltiin, mitä tasa-arvo tarkoittaa, ja millaisena se kyseisessä 
kunnassa nähdään. Tasa-arvosta välittyvä kuva ei keskittynyt pelkästään sukupuolten 
väliseen tasa-arvoon vaan tasa-arvo nähtiin moninaisena ja inhimillisenä, osana 
yhdenvertaisuutta ja ammattiryhmien tasa-arvona. Salon tasa-arvosuunnitelmassa tasa-
arvo käsitettiin inhimillisenä tasa-arvona: tasa-arvo on yhteydessä erilaisuuden 
arvostamiseen laajemmin ja tasa-arvo on osa yhdenvertaisuutta. Suunnitelmassa 
määriteltiin myös tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden eroksi syrjintäkriteerien määrä. 
Kotkan tasa-arvosuunnitelmassa yhdenvertaisuus ja tasa-arvo nähdään osana 
moninaisuutta, jonka edistäminen on olennainen osa kaupungin arvoja ja tapaa toimia. 
Sastamalan perusturvakuntayhtymän tasa-arvosuunnitelmassa tasa-arvo määriteltiin 
esimerkiksi naisten ja miesten samanlaisina oikeuksina, velvollisuuksina sekä 
mahdollisuuksina niin työelämässä kuin muutoinkin yhteiskunnassa. Jyväskylän tasa-
arvosuunnitelmassa tasa-arvo määritellään tasapuolisena ja syrjimättömänä kohteluna 
työelämässä tavoitteena tehtävätasojen ja ammattiryhmien tasapuolisempi 
sukupuolijakauma. Tasa-arvo ei myöskään suunnitelman mukaan ole sukupuolten 




Näkemys tasa-arvosuunnitelmasta. Pyrin hahmottamaan, millaisena tasa-
arvosuunnitelma/sen rooli suunnitelmissa nähtiin. Tasa-arvosuunnitelmien 
lakisääteisyyden ja tasa-arvon edistämisen lisäksi tasa-arvosuunnitelma nähtiin 
välineenä työhyvinvoinnin parantamiseen. Esimerkiksi Jyväskylän tasa-
arvosuunnitelmassa ”tasa-arvosuunnitelma on väline, jolla pyritään vaikuttamaan ja 
kiinnittämään huomiota tasa-arvoon, sen tavoitteena on parantaa työyhteisöjen 
hyvinvointia ja hyödyttää niin työntekijää kuin työnantajaa.” Kotkan tasa-
arvosuunnitelmassa suunnitelman tavoitteeksi mainitaan naisten ja miesten tasapuolinen 
ja syrjimätön kohtelu työelämän kaikissa tilanteissa. Hämeenlinnan tasa-
arvosuunnitelman mukaan ”tasa-arvolain ja tasa-arvosuunnitelman mukaisiin 
oikeuksiin tai velvollisuuksiin vetoaminen on jokaisen työntekijän oikeus, josta ei saa 
seurata minkäänlaisia vastatoimia.” Tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena nähdään 
myös periaatteellisten kannanottojen ja suuntaviivojen määrittely tasa-arvon 
edistämisen suhteen (Jyväskylä, uudempi tasa-arvosuunnitelma.) Lisäksi tasa-
arvosuunnitelma on keino tasa-arvon edistämiseksi, kun toimitaan käytännössä sen 
mukaisesti. Tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena on vaikuttaa pysyvästi kaupungin 
tapaan toimia. (Salo, tasa-arvosuunnitelma.) 
 
6.2 Kuntien tasa-arvotilanne ja tunnistetut tasa-arvo-ongelmat asiakirjoissa 
 
Kuntien tasa-arvotilannetta arvioitiin ja suunniteltiin arvioitavaksi usein 
työhyvinvointikyselyn, henkilöstökyselyn tai muun kyselyn/selvityksen valossa ja 
osassa tasa-arvosuunnitelmia kysely ja sen tulokset olivat näkyvillä. Tasa-
arvosuunnitelmissa näitä tuloksia käsiteltiin jonkin verran. Esimerkiksi Jyväskylän tasa-
arvosuunnitelmassa todetaan, että henkilöstökysely ei tuonut esiin merkittäviä ongelmia 
tasa-arvon toteuttamisessa kaupungin työntekijöiden keskuudessa. Sastamalan 
perusturvakuntayhtymän tasa-arvosuunnitelmassa todetaan, että sukupuolten välinen 
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus toteutuvat melko hyvin. Tarkempaa kuvausta siitä, miten 
tämä on todennettu, ei ole näkyvissä. Tunnistettuja ongelmia olivat esimerkiksi 
toimielinten puheenjohtajien miesenemmistö (Hämeenlinna, tasa-arvosuunnitelma), 
palkkaerot (Jyväskylä, Kotka, tasa-arvosuunnitelmat), tasa-arvoajattelu ei vielä syvällä 
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organisaatiossa, (Jyväskylä) henkilökohtaisten palkanlisien erot (Salo) tai työtehtävien 
jakautuminen miesten ja naisten töihin (Kotka).  
 
Kotkan tasa-arvosuunnitelmassa mainitaan palkkaeron syyksi miesten yleisempi osuus 
johtotehtävissä.  
 
”Miesten palkat ovat lähes kaikissa ryhmissä korkeampia kuin naisten, mikä 
johtuu osittain siitä syystä, että miehet ovat yleisemmin johtotehtävissä, joissa on 
korkeampi palkka.” (Kotka, tasa-arvosuunnitelma.)  
Tasa-arvosuunnitelmissa käsiteltiin ja tunnistettiin tasa-arvoon liittyviä ilmiöitä myös 
yleisellä tasolla. Suunnitelmassa todettiin että tasa-arvon edistämisprosessi voi kohdata 
muutosvastarintaa ja asenteet ovat usein syvään juurtuneita. Jyväskylän uudemmassa 
tasa-arvosuunnitelmassa mainittiin useissa tutkimuksissa todettu tasa-arvoon liittyvä 
ilmiö:  
”Tasa-arvon pitäminen jo toteutuneena ja siksi tarpeettomana kehittämisalueena 
on suomalaisessa yhteiskunnassa tyypillinen suhtautumistapa, joka vaikeuttaa 
paitsi tasa-arvosuunnittelua, myös tasa-arvoajattelun sisällyttämistä luontevaksi 
osaksi kuntien toimintaa.” (Jyväskylä, uudempi tasa-arvosuunnitelma, 2.) 
Lisäksi Hämeenlinnan tasa-arvosuunnitelmassa hyödynnettiin tasa-arvosta tehtyjä 
tutkimustuloksia esittelemään ja perustelemaan erilaisia tasa-arvoon tähtääviä 
toimenpiteitä. Suunnitelmassa mainitaan esimerkiksi se, että työyhteisöissä saatetaan 
suhtautua vastahakoisesti miesten poissaoloihin sairaan lapsen hoidon takia.  
Kaikkiaan kuntien tasa-arvotilanteen kartoitus ja analysointi näkyivät vain jonkin verran 
tasa-arvosuunnitelmassa. Tasa-arvosuunnitelmissa oli hajanaisia kommentteja tai ei 
ollenkaan hyvin/huonosti toteutuvista tasa-arvon osa-alueista. Lisäksi henkilöstökyselyn 
tai muun vastaavan esiin nostamat kehittämiskohteet ja havaitut tasa-arvo-ongelmat 
eivät näkyneet selkeästi tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden pohjana. Keskeisimmät 





6.3 Tasa-arvolain velvoitteiden näkyminen tasa-arvosuunnitelmissa 
 
Tasa-arvolain velvoitteiden näkymisen analyysitapa on määrällinen. Sen tarkoituksena 
on systemaattisesti katsoa onko tasa-arvosuunnitelmissa käsitelty/tehty tasa-arvolain eri 
velvoitteita, esimerkiksi palkkakartoituksia. Analyysitavan avulla ei ole mahdollista 
tehdä pitkälle vietyjä johtopäätöksiä suunnitelman toimien laadusta tai 
konkreettisuudesta. Voi olla, että suunnitelmassa on paljon mainintoja tietystä osa-
alueesta, kuten vaikkapa työn ja perhe-elämän yhteensovittamisesta, mutta vähän 
konkreettisia toimenpiteitä sen edistämiseksi. Näin ollen määrällinen esiintyvyys voi 
antaa virheellisen kuvan suunnitelman toimivuudesta. Lisäksi suunnitelmat ovat 
erilaisia ja niissä voi olla eri painotusalueita. Siten laajoja yleistyksiä analyysitavan 
pohjalta ei voi tehdä. Tasa-arvosuunnitelmien lauseiden luokittelu ei ollut yksiselitteistä. 
Lauseiden merkitys saattoi jäädä epäselväksi – erityisesti se, milloin kyseessä oli tavoite 
ja milloin toimenpide tasa-arvon edistämiseksi. Toisaalta ne saattoivat olla molemmat 
saman otsikon alla. 
 
Tasa-arvolain 6 a § mukaan tasa-arvosuunnitelma tulisi tehdä yhdessä henkilöstön 
kanssa. Tasa-arvosuunnitelmista ei selkeästi käynyt ilmi sitä tehnyttä tahoa. Salossa 
tasa-arvotoimikunnan jäsenet on lueteltu suunnitelmassa. Hämeenlinnan suunnitelman 
ovat allekirjoittaneet henkilöstöjohtaja ja yhteistyöryhmän jäsenet. Sastamalan 
perusturvakuntayhtymän, Kotkan ja Jyväskylän suunnitelmista ei käynyt ilmi 
suunnitelmaa tehnyttä tahoa. 
 
Tasa-arvotilanteen selvityksiä oli tehty muutamassa kunnassa. Selvitykset tasa-
arvotilanteesta käsittivät yleensä henkilöstölle tehdyn kyselyn ja tilastoja sukupuolittain. 
Jyväskylän ja Salon tasa-arvosuunnitelmissa henkilöstökysely oli liitteenä ja tuloksia oli 
analysoitu tasa-arvosuunnitelmassa. Salon tasa-arvosuunnitelman painopistealueet ja 
toimenpiteiden kohteet valittiin kyselyn tulosten perusteella. Kotkassa tasa-
arvotilanteen selvitystä ei ollut tehty, mutta suunnitelmissa oli seurata tasa-arvoa 
kuvaavia tekijöitä osana henkilöstökertomusta, lisätä työtyytyväisyyskyselyyn tasa-





Palkkakartoituksia oli tehty Salossa ja Sastamalan perusturvakuntayhtymässä. 
Jyväskylässä tasa-arvosuunnitelmassa suunniteltiin palkkakartoitusta tehtäväksi 
vuosittain tammikuussa. Salon selvitys oli perusteellinen ja siinä oli analysoitu 
palkkojen eroja ja käsitelty tehtävien vaativuuden arviointia. Sastamalan 
perusturvakuntayhtymän tasa-arvosuunnitelmassa oli maininta, että ”kaikkien 
työntekijöiden palkkakartoitus on tehty” mutta tarkempia lukuja ei ollut näkyvillä. 
Hämeenlinnan henkilöstöraporttiin oli tehty myös laaja henkilöstön palkkavertailu. 
Henkilöstöraportissa ei kuitenkaan puhuttu palkkakartoituksesta ja lukuja ei analysoitu. 
Kotkan tasa-arvosuunnitelmassa oli eritelty miesten ja naisten keskimääräiset 
vuosipalkat vuodelta 2005. Henkilöstökertomukseen suunniteltiin seurattavaksi 
henkilöstön kokonaispalkkausta sukupuolen mukaan eriteltynä. 
 
Palkkauksellisen tasa-arvon edistämiseksi (B3b) tasa-arvosuunnitelmissa oli vähän 
tavoitteita ja toimenpiteitä. Sastamalan perusturvakuntayhtymän tasa-
arvosuunnitelmassa palkkaeron tasoittamiseen liittyviä toimenpiteitä ei ollut lainkaan, 
paitsi palkkojen harmonisoinnin mainittiin perustuvan yhteisesti sovittuun työn 
vaativuuden arviointiin. Palkkatasa-arvon saavuttamiseksi toimenpiteitä olivat 
esimerkiksi:  
 
”Työnantajan tavoitteena on saada heko-lisä maksuun tasapuolisesti 
mahdollisimman nopeasti.” (Salo, tasa-arvosuunnitelma.) 
 
”Palkkakartoituksessa nousseisiin epäkohtiin laaditaan toimenpidesuunnitelmat 
toimialoilla, jotka laitetaan liitteeksi varsinaiseen tasa-arvosuunnitelmaan.” 
(Jyväskylä, tasa-arvosuunnitelma, 12.) 
 
Työn ja perhe-elämän yhteensovittamiseen tasa-arvosuunnitelmissa oli kiinnitetty 
huomiota eniten. Tavoitteissa korostui esimerkiksi miesten kannustaminen 
perhevapaiden käyttöön (Jyväskylä, Salo, Hämeenlinna, Kotka). Joissakin 
suunnitelmissa oli tämän osa-alueen painotuksia muita enemmän. Myös uralla 
etenemiseen, tasapuoliseen sijoittumiseen tehtäviin, työolojen sopivuuteen ja syrjinnän 
ehkäisyyn oli suunnitelmissa kiinnitetty huomiota kaikkiin aika lailla tasapuolisesti. 
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Jäsentynyttä arviota tasa-arvosuunnitelmaan sisältyneiden aiempien toimenpiteiden 
toteuttamisesta ja niiden tuloksista (B4) ei ollut missään suunnitelmassa. Hämeenlinnan 
suunnitelmassa aiemmasta suunnitelmasta oli maininta:  
 
”Työpaikkailmoittelun avoimuuden vaatimukset kirjattiin jo edelliseen tasa-
arvosuunnitelmaan. (v.2005) Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, että rekrytoinnin 
keskittäminen on tuonut parannusta myös tasa-arvon edistämisen kannalta.” 
 
6.4 Tasa-arvosuunnitelmien konkreettisuus 
 
Aikataulut. Tasa-arvosuunnitelmissa korostui ”vuosittain”- aikataulu.  
 
”Tasa-arvoa osaltaan kuvaavia tekijöitä kuten perhepoliittisten vapaiden 
käyttöä… seurataan vuosittain osana henkilöstökertomusta (Kotka, tasa-
arvosuunnitelma.) 
 
”Tasa-arvoraportointi tilastojen osalta tapahtuu vuosittaisen henkilöstöraportin 
laatimisen yhteydessä.” (Salo, tasa-arvosuunnitelma.) 
 
Tarkkoja aikatauluja tai määräaikoja toimenpiteille ei yleisesti määritelty. Salon tasa-
arvosuunnitelmassa oli jokaiselle toimenpiteelle ”Aikataulu”- kohta, joissa sisältö oli 
kaikissa jatkuva. Henkilöstökysely suunniteltiin toteutettavaksi joka vuosi ja tasa-
arvokysely joka toinen vuosi. Jyväskylän tasa-arvosuunnitelmassa tasa-arvokyselylle oli 
määritelty kuukausittaiset aikataulut, esimerkiksi: 
 
 ”henkilöstökyselyyn sisällytetyt tasa-arvoa koskevat väittämät lähtevät kyselyn 
mukana vuosittain loka-marraskuun vaihteessa. (Jyväskylä, tasa-
arvosuunnitelma, 13.) 
 
Vastuut. Vastuu tasa-arvoasioissa käsitettiin sekä työntekijän että työnantajan yhteiseksi 




”Vastuu tasa-arvoa ja työhyvinvointia tukevasta hyvästä työilmapiiristä on 
kaikilla työyhteisön jäsenillä.” (Hämeenlinna, tasa-arvosuunnitelma, 11.) 
 
”Vastuu tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain noudattamisesta työpaikoilla 
kuuluu työnantajalle, mutta vastuu tasa-arvoisesta ja yhdenvertaisesta 
käytöksestä kuuluu koko työyhteisölle. (Kotka, tasa-arvosuunnitelma, 5.) 
 
Kuitenkin johdon ja esimiesten rooli tasa-arvon edistämisessä korostui. Johdon tehtävä 
näyttäytyi laajana vastuuna tasa-arvon toteutumisessa. 
 
”Tasa-arvoisen työpaikan luominen vaatii johdolta aktiivista panostusta ja 
erityishuomiota. Esimiehillä on keskeinen asema työyhteisön kehittäjinä, 
henkilöstöpolitiikan toteuttajina ja asenteisiin vaikuttajina.”  (Hämeenlinna, tasa-
arvosuunnitelma, 7.) 
 
”Esimiehet huolehtivat siitä, että työpaikoilla ei esiinny häirintää tai ahdistelua.” 
(Sastamalan perusturvakuntayhtymä, tasa-arvosuunnitelma, 3.) 
 
Vastuu tasa-arvon toteutumisesta ja itse käytännön tasa-arvosuunnitelman 
toteuttamisesta näyttäytyi kahtalaisena. Kaupungin, toimialan tai muun ylemmän 
johdon vastuulla on huolehtia yleisesti tasa-arvon toteutumisesta ja ohjata tasa-
arvotyötä. Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen toteuttamisesta vastuullisiksi nähtiin yleensä 
tasa-arvotoimikunta ja yhteistyötoimikunta tai -ryhmä. Jyväskylässä varsinaista 
vastuutahoa ei ollut nimetty, mutta suunnitelma on sidottu henkilöstöhallinnon 
vuosikelloon. Lisäksi toimialat laativat omat toimenpidesuunnitelmat ja purkavat 
henkilöstökyselyiden tulokset. Jokaiselta tulos/vastuualueelta suunniteltiin nimettäväksi 
henkilö, jonka vastuulla on huolehtia henkilöstökyselystä ja häneen voi ottaa yhteyttä 
tasa-arvoasioissa.  
 
Ainoastaan Salon tasa-arvosuunnitelmassa oli nimetty jokaiselle toimenpiteelle 
vastuuhenkilö. Esimerkiksi häirinnän poistamisen tavoitteista ja toimenpiteistä vastaa 
osaston päällikkö, lähiesimies ja työsuojelu. Muita vastuuhenkilöitä olivat 




Yhteyshenkilö/ -taho. Yhteyshenkilö tai -taho tasa-arvoasioissa löytyi lähes joka 
suunnitelmasta. 
 
”Työsuojelupäällikkö ja työsuojeluvaltuutetut toimivat yhdyshenkilöinä, joiden 
puoleen voi kääntyä häirintätilanteissa.” (Kotka, tasa-arvosuunnitelma.) 
 
”Jokaiselta tulos/vastuualueelta nimetään tasa-arvoasioista vastaava henkilö, 
johon voi ottaa yhteyttä tasa-arvoon liittyvissä asioissa…” (Jyväskylä, tasa-
arvosuunnitelma, 13.) 
 
Nimetty henkilö yhteystahoista löytyi Hämeenlinnan tasa-arvosuunnitelmasta. Salon 
tasa-arvosuunnitelmassa mainittiin nimeltä tasa-arvotoimikunnan puheenjohtaja.  
 
Tiedottaminen. Tasa-arvosuunnitelman tiedottamiseen varsinainen tiedotussuunnitelma 
suunniteltiin tehtäväksi Salossa. Salossa seurannan tuloksista tiedotetaan 
henkilöstökertomuksessa. Kotkassa kaupungin henkilöstöpalvelukeskus tiedottaa 
toimialoille ja henkilöstölle tasa-arvosuunnitelmasta ja sitä koskevista uutisista, 
täsmällisempi tiedotus henkilöstölle on toimialojen vastuulla. Sastamalan 
perusturvakuntayhtymän suunnitelmassa tehokkaimmaksi tavaksi tasa-
arvosuunnitelman tiedottamiseen nähtiin ”puskaradio” eli tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuustyön avainhenkilöt kertovat työtovereilleen suunnitelmasta ja 
toimenpiteistä ja tehokkaimmin tasa-arvosuunnitelma nähtiin miellettäväksi 
työpaikkakohtaisen koulutuksen avulla. Hämeenlinnan tasa-arvosuunnitelmassa 
tiedottaminen on yksi toimenpide tasa-arvotavoitteiden saavuttamiseksi. Jyväskylässä 
tasa-arvosuunnitelman sisällöstä ja seurannan tuloksista tiedotetaan ja keskustellaan 
kaikilla organisaatiotasoilla.  
 
Konkreettisuus yleensä. Tasa-arvosuunnitelmissa oli löydettävissä konkreettisia 
tavoitteita ja toimenpiteitä. Erityisen konkreettisia toimenpiteitä olivat mielestäni 
esimerkiksi:  
 
”Tasa-arvotilanteen selvitystä varten henkilöstökyselyyn sisällytetyt tasa-arvoa 
koskevat väittämät lähtevät kyselyn mukana vuosittain loka-marraskuun 




tai ”Tällöin työpaikkailmoitukseen laitetaan kehotus, jossa toivotaan hakemuksia 
sekä miehiltä että naisilta.” (Kotka, tasa-arvosuunnitelma.) 
 
Tavoitteiden ja toimenpiteiden selkeys näkyi erityisesti Salon tasa-arvosuunnitelmassa. 
Suunnitelmaan oli eritelty taulukkoon painopistealue, tavoitteet, toimenpiteet, 
vastuuhenkilö, aikataulu ja seurantamittari. Kaikista suunnitelmista tavoitteita ja 
toimenpiteitä ei ollut helppo erottaa toisistaan, ne saattoivat olla saman otsakkeen alla. 
Tavoitteita tasa-arvosuunnitelmissa olivat esimerkiksi:  
 
”Häirinnässä nollatoleranssi.” (Salo, tasa-arvosuunnitelma) 
 
 tai ”Henkilöstön osaamista hyödynnetään tasavertaisesti.” (Hämeenlinna, tasa-
arvosuunnitelma.) 
 
Tasa-arvosuunnitelmissa oli myös toimenpiteiksi määriteltyjä lausumia, jotka mielestäni 
vaatisivat tarkempaa kuvausta siitä, kuinka ne toteutetaan. Esimerkiksi toimenpiteiksi 
määritellyt ”varhainen puuttuminen” tai ”organisaation kehittäminen asiantuntemusta 
korostavaksi” ovat hyvin yleisiä ja niitä on vaikea arvioida.  Kokonaiskuvana voisi 
luonnehtia, että tavoitteita ja toimenpiteitä oli suunnattu monille eri osa-alueille ja 
runsaasti. Riskinä on silloin, että mihinkään osa-alueeseen ei pystytä keskittymään 
kunnolla ja tavoitteet jäävät toteutumatta.  
 
Yhteenveto. Tasa-arvosuunnitelmien toimenpiteille ei ollut tarkkoja aikatauluja ja 
”vuosittain”- aikataulu korostui aineistossa. Johdolla ja esimiehillä nähtiin suuri rooli 
tasa-arvoasioissa mutta varsinaisen tasa-arvosuunnitelman tekemisestä vastasi yleensä 
yhteistyötoimikunta tai erikseen nimetty tasa-arvotoimikunta. Vastuuhenkilöitä oli 
määritelty yhdessä tasa-arvosuunnitelmassa ja myös yhteyshenkilö/-taho esimerkiksi 
ongelmatilanteissa oli löydettävissä suunnitelmista. Tasa-arvosuunnitelman 
tiedottamista suunniteltiin jonkin verran. Tasa-arvosuunnitelmissa oli hyvinkin 
konkreettisia tavoitteita ja toimenpiteitä, mutta myös yleisiä ja vaikeasti 
ymmärrettävissä ja arvioitavissa olevia. Kokonaisuutena tavoitteita oli eri osa-alueille 




6.5 Tasa-arvosuunnitelmien arviointi 
 
Tasa-arvosuunnitelmien arviointi oli osio, mitä tasa-arvosuunnitelmissa käsiteltiin 
selkeästi vähiten. Tätä tulosta tukee myös tasa-arvolain kohdan B4 (arvio tasa-
arvosuunnitelmaan sisältyneiden aiempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden 
tuloksista) puuttuminen tasa-arvosuunnitelmista. Myöskään henkilöstökertomuksissa/-
raporteissa kokonaisarviota tasa-arvosuunnitelman ja sen sisältämien toimenpiteiden 
vaikuttavuudesta ei ollut. Alla olevaan Taulukkoon 6 kokosin tasa-arvosuunnitelmaan 
suunniteltu arviointi ja asiakirjoista löytyneet toteutuneet arvioinnit. Pyrin 
hahmottamaan, miten arviointia suunniteltiin toteutettavaksi ja oliko arviointi näkyvissä 
aineistoni asiakirjoissa. 
 
TAULUKKO 5. Tasa-arvosuunnitelmien arviointi ja toteutukset 
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Taulukosta näkyy, että muihin asiakirjoihin on tehty tasa-arvo-osioita, taulukkoja 
sukupuolittain ja suunniteltu jonkin verran jatkotoimenpiteitä. Varsinainen tasa-
arvosuunnitelman arviointi jää kuitenkin lähinnä maininnoiksi. Yleisesti tasa-
arvosuunnitelman kirjattujen toimenpiteiden toteutumista ei ollut arvioitu eikä tasa-
arvon tilaa systemaattisesti analysoitu.  
 
Tasa-arvosuunnitelman seuranta/arviointi nähtiin tapahtuvaksi vuosittain.  
 
”...ja seuraa suunnitelmien toteutumista vuosittain.” (Sastamalan 
perusturvakuntayhtymä.) 
 
”Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurataan vuosittain ja 
sisältöä tarkistetaan tarvittaessa kuitenkin vähintään kerran kolmessa vuodessa.” 
Kotka.) 
 
Tasa-arvosuunnitelmissa käytetty sanamuoto kuvaa tasa-arvosuunnitelman arviointia. 
Tasa-arvosuunnitelmissa puhuttiin yleisesti toimenpiteiden ynnä muiden seurannasta, ei 
arvioinnista. Esimerkiksi:  
 
”Henkilöstökertomuksessa seurataan henkilöstön kokonaispalkkausta sukupuolen 
mukaan eriteltynä.” (Kotka, tasa-arvosuunnitelma) 
 




”(Seurannan) tuloksia käytetään hyödyksi henkilöstösuunnittelussa ja koko 
organisaation sekä henkilöstön kehittämisessä.”  (Jyväskylä, tasa-
arvosuunnitelma.)  
 
Tasa-arvolaki velvoittaa arvioimaan tasa-arvosuunnitelmaan sisältyneiden 
toimenpiteiden toteuttamista ja tuloksia. Tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden 
seuraaminen ei täytä tasa-arvolain vaatimusta arvioida tasa-arvosuunnitelmaan 
kirjattujen toimenpiteiden toteutumista.  
 
Tasa-arvotilanteen seuranta ja arviointi. Tasa-arvotilanteen seuranta ja arviointi ja 
tasa-arvosuunnitelmaan sisältyvien toimenpiteiden seuranta ja arviointi menivät 
asiakirjoissa joissakin kohdissa sekaisin. Otsakkeena saattoi olla ”tasa-
arvosuunnitelman seuranta ja arviointi”, mutta sisällöllisesti kappale käsitti suunnittelun 
tasa-arvotilanteen seurannasta ja arvioinnista. 
 
Jyväskylässä suunniteltiin tasa-arvotilanteen seurantaa systemaattisesti. Tasa-
arvosuunnitelman mukaan ”kaupunkiin on rakennettu systemaattinen järjestelmä, jonka 
avulla tasa-arvotilannetta voidaan luotettavasti seurata.” Tasa-arvosuunnitelmassa oli 
tarkat aikataulut tasa-arvotilanteen seurannan ja esimerkiksi henkilöstökyselyn 
toteuttamisen eri vaiheille. Tasa-arvotilanteen arvioinnin mittareiksi tasa-
arvosuunnitelmissa käsitettiin pääosin määrälliset tunnusluvut, kuten esimerkiksi 
henkilöstön määrää kuvaavat tiedot, naisten ja miesten sijoittuminen johtotehtäviin tai 
perhevapaiden käyttö. Muita mittareita olivat henkilöstökyselyt ja tulleet 
syrjintäilmoitukset.  
 
6.6 Tasa-arvosuunnittelun prosessi ja tasa-arvosuunnitelman näkyminen muissa 
asiakirjoissa 
 
Tasa-arvosuunnittelun prosessia kunnissa ei ollut helppo hahmottaa. Suunnitelmista ja 
muista asiakirjoista ei aina ollut havaittavissa, missä tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen 
toimenpiteiden tuloksia tai tasa-arvotilanteen arviointia käsitellään. Tasa-
arvosuunnitelman tehnyt taho ilmeni joistakin tasa-arvosuunnitelmista.  Pääsääntöisesti 
tasa-arvosuunnitelmien seuranta ja arviointi käsitettiin tapahtuvaksi tasa-
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arvosuunnitelmassa ja henkilöstökertomuksessa. Tasa-arvoprosessi oli yleensä tasa-
arvotoimikunnan tai yhteistyöryhmän/-toimikunnan vastuulla.  
 
Tasa-arvosuunnitelmat. Kaikissa tasa-arvosuunnitelmissa käsiteltiin muita aineistoni 
asiakirjoja. Kaupunkistrategia ja henkilöstöstrategia huomioitiin tasa-
arvosuunnitelmassa yleensä suunnitelman alkuosassa esittelyluontoisesti. Joihinkin tasa-
arvosuunnitelmiin yhteys kaupunkistrategiaan on avattu, mikä helpottaa lukijaa:  
 
”Kaupunkistrategian yhtenä periaatteena on kestävä kehitys hyvän tulevaisuuden 
varmistamiseksi. Kestävän kehityksen perusjalkana on palvelujen toimivuus ja 
vuorovaikutus kuntalaisten kanssa ja hyvä hallinto. Tasa-arvoinen työilmapiiri 
vahvistaa laadukkaiden palvelujen tuottamista.” (Hämeenlinna, tasa-
arvosuunnitelma, 6.)  
 
Lisäksi muutamassa tasa-arvosuunnitelmassa korostettiin tasa-arvon, tasa-arvoisen 
työyhteisön tai moninaisuuden olevan kaupungille tärkeä arvo ja strateginen tavoite.  
Kotkan tasa-arvosuunnitelmassa asiakirjoja sidotaan toisiinsa siten, että tasa-
arvosuunnitelmassa kaupungin strategian mukaiset laadukkaat palvelut toteutuvat, kun 
esimerkiksi henkilöstöstrategian linjaukset toteutuvat. Henkilöstöstrategiassa on 
tarkempia linjauksia tasa-arvon suhteen. Tasa-arvosuunnitelmassa ei suoraan yhdistetä 
asiakirjoja toisiinsa, vaikka todellisuudessa ne näyttäisivät olevan yhtenäisessä linjassa 
tasa-arvon edistämisen suhteen.  
 
Muutamassa tasa-arvosuunnitelmassa nähtiin, että henkilöstöstrategian täydentäminen 
tasa-arvosuunnittelun arvoilla ja tuloksilla nähtiin vahvistavan sitoutumista tasa-arvon 
edistämiseen.  Salon tasa-arvosuunnitelmassa suunnitellaan yhdistettäväksi tasa-
arvosuunnittelun tavoitteet seuraavaan henkilöstöstrategiaan. Tasa-arvosuunnitelmissa 
esiteltiin myös henkilöstöstrategioiden keskeisiä periaatteita. Henkilöstökertomuksilla 
oli tasa-arvosuunnittelussa keskeinen rooli. Henkilöstökertomukseen suunniteltiin 
koottavaksi taulukoita ja tilastoja kuvaamaan sukupuolten tasa-arvon tilaa sekä tasa-
arvokyselyiden tuloksia ja arvioita tasa-arvosuunnitelman toteutumisesta. 
Henkilöstöraporttiin kirjattavat tiedot mainittiin Hämeenlinnan ja Salon tasa-





Kaupunkistrategiat. Aineistoni kaupunkistrategioissa tasa-arvosuunnitelmista löytyi 
maininta Salon kaupunkistrategiasta. Tasa-arvoinen työyhteisö on tavoitteena kohdassa 
johtaminen, osaaminen ja henkilöstö ja operatiivisena toimenpiteenä ja keinona 
tavoitteeseen pääsemiseksi tasa-arvoa edistetään tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. 
Mittarina toimii tasa-arvokysely ja vastuutahona tasa-arvotoimikunta. Muutoin tasa-
arvoa ei erityisesti ollut havaittavissa kaupunkistrategioissa, mutta parissa 
kaupunkistrategiassa mainittiin tasapuolisuus ja yhdenvertaisuus. Sastamalan 
perusturvakuntayhtymän kaupunkistrategiassa yhdeksi kuntayhtymän arvoksi 
määritellään tasapuolisuus. Tällä tarkoitetaan henkilöstön, asiakkaiden ja jäsenkuntien 
tasavertaista kohtelua ja kaikkien mahdollisuutta hyvään hoitoon. Myös etninen 
yhdenvertaisuus nähdään tasapuolisuutena. Hämeenlinnan kaupunkistrategiassa 
määritellyt arvot sisältävät yhdenvertaisuus ja yhteisöllisyys- kohdan. Tällä tarkoitetaan, 
että kaupunki tarjoaa hyvän arjen mahdollisuudet kaikille kuntalaisille tasapuolisesti.  
 
Henkilöstöstrategiat. Henkilöstöstrategioista puuttui Salon henkilöstöstrategia. Lähes 
kaikissa henkilöstöstrategioissa tasa-arvo ja tasa-arvosuunnittelu olivat näkyvissä. 
Henkilöstöstrategioissa käsiteltiin tasa-arvoa ja tasa-arvosuunnitelmia mm. 
rekrytoinnin, ammatillisen itsensä kehittämisen, kohtelun, uralla etenemisen ja 
tasapuolisen sijoittumisen näkökulmista.  
 
”Henkilöstön rekrytoinnissa huomioidaan tasa-arvoisuus.” (Kotka, 
henkilöstöstrategia, 12.) 
 
”Kannustava palkka ja palkitseminen: laadimme tasa-arvosuunnitelman.” 
(Hämeenlinna, henkilöstöstrategia, 11.) 
 
”Työntekijän oikeudet ja velvollisuudet Saspessa: oikeus oikeudenmukaiseen ja 
tasa-arvoiseen kohteluun kautta koko organisaation; Saspessa henkilöstöä 
kohdellaan tasa-arvosuunnitelman mukaisesti.” (Sastamalan 




Oikeudenmukaisuudesta oli mainintoja kaikissa asiakirjoissa. Jyväskylän 
henkilöstöstrategiassa ei mainittu tasa-arvoa, mutta useaan otteeseen 
oikeudenmukaisuus.  
 
”Kaupungin palkkaus- ja palkitsemisjärjestelmä on oikeudenmukainen, ja se 
kannustaa henkilöstöä hyviin tuloksiin ja laadukkaaseen palveluun. (Jyväskylä, 
Jyväskylä-sopimus, 12.) 
 
Henkilöstöstrategiassa myös määriteltiin tasa-arvoa: 
 
”Tasa-arvo on naisten ja miesten yhdenvertaista kohtelua työyhteisössä, 
tasapuolista sijoittumista eri tehtäviin ja mahdollisuutta uralla etenemiseen.” 
(Sastamalan perusturvakuntayhtymä, henkilöstöstrategia, 5.) 
 
Muita tasa-arvoon liittyviä teemoja, kuten esimerkiksi uralla eteneminen ja työn ja 
perhe-elämän yhteensovittaminen, käsiteltiin henkilöstöstrategioissa. Niistä ei löytynyt 
kytkentöjä sukupuolten väliseen tasa-arvoon. Henkilöstöstrategioissa tasa-arvo ja tasa-
arvosuunnittelu siis näkyivät. Useassa henkilöstöstrategiassa mainittiin sen kytkös 
kaupunkistrategiaan.  
 
”Henkilöstöstrategian tavoitteet tukevat kaupunkistrategian toteuttamista.” 
(Kotka, henkilöstöstrategia, 5.) tai ”Henkilöstöstrategiassa ilmaistavilla 
toimenpiteillä omalta osaltaan tuetaan kaupungin strategisten tavoitteiden 
toteuttamista…” (Hämeenlinna, henkilöstöstrategia, 2.)  
 
Tältä osin henkilöstöstrategian tavoitteiden voi tulkita olevan linjassa 
kaupunkistrategian kanssa, vaikka tasa-arvoa kaupunkistrategiassa ei mainitakaan. 
 
Sosiaali- ja terveysalan strategiat. Sosiaali- ja terveysalan strategioita oli saatavilla 
kahdessa tutkimukseni kunnassa; muissa ne määriteltiin kuuluvaksi kaupungin 
strategiaan tai yleiseen palvelustrategiaan. Sosiaali- ja terveyspalveluiden arvoksi 
määriteltiin Jyväskylässä oikeudenmukaisuus ja yksilöllisyys, millä tarkoitettiin 
yhtenäisiä ja tasapuolisia periaatteita palveluiden tarjonnassa. Sosiaali- ja 
terveysstrategioissa nähtiin henkilöstön hyvinvointi yhtenä tärkeänä tavoitteena. Myös 
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rekrytoinnin tehostamista ja palkkausasioita suunniteltiin tehostettavaksi henkilöstön 
saatavuuden näkökulmasta. Nämä voisi tulkita liittyen sukupuolten tasa-arvoon: 
osaavan työvoiman kilpailussa naisvaltaiselle alalle voidaan houkutella miehiä ja 
kannustava palkkaus houkuttelee osaajia.  
 
Henkilöstökertomukset. Jokaisessa tasa-arvosuunnitelmassa oli viittaus 
henkilöstökertomukseen/-raporttiin, mistä löytyisi tasa-arvoa kuvaavia tilastoja tai 
selvitystä tasa-arvotilanteesta. Henkilöstökertomuksista löytyi tilastoja sukupuolittain 
jaoteltuna (kaikki kunnat) sekä tasa-arvo-osioita (Jyväskylä, Hämeenlinna, Salo). Tasa-
arvosuunnitelmien mukaan henkilöstökertomusten tulisi sisältää selvityksiä tasa-arvon 
tilasta ja arviointia tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden toteutumisesta. 
Henkilöstökertomuksissa käsiteltiin tasa-arvoa, mutta ei kovin laajasti. Missään 
kertomuksessa ei ollut arvioita tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden 
toteutumisesta. Henkilöstökertomuksissa korostettiin tasa-arvon merkitystä omalle 
kunnalle ja sen henkilöstöjohtamiselle:  
 
”Tasa-arvo on Hämeenlinnan kaupungille tärkeä arvo ja sen edistäminen on 
merkittävä osa henkilöstöpolitiikkaa sekä henkilöstön hyvinvoinnin kehittämistä.” 
(Hämeenlinna, henkilöstöraportti, 26.) 
 
”Henkilöstöjohtamisen arvoina ovat tasa-arvoisuus, oikeudenmukaisuus, 
vuorovaikutteisuus sekä aktiivinen henkilöstön työprosessien, osaamisen ja 
työhyvinvoinnin johtaminen.” (Hämeenlinna, henkilöstöraportti, 3.) 
 
”Jyväskylän kaupungin tavoitteena ovat tasa-arvosuunnitelman mukaisesti tasa-
arvoiset työyhteisöt, joissa yksilöillä on mahdollisuus kehittyä, oppia ja edetä 
oman osaamisen, kiinnostuksen ja taipumusten mukaisesti. (Jyväskylä, 
henkilöstöraportti, 247.) 
 
Arviointikertomukset. Arviointikertomuksissa tasa-arvoa käsiteltiin vähän ja niistä 
löytyi ainoastaan yksi maininta liittyen suoraan tasa-arvoon: 
 
 ”Kaupunki edellyttää, että tytäryhteisöjen hallituksissa on oltava miehiä ja naisia 




Arviointikertomuksissa toivottiin henkilöstökyselyiden tuloksia ja henkilöstökertomusta 
käytettäväksi arviointikertomukseen. Tasa-arvosuunnitelmia arviointikertomuksissa ei 
käsitelty. Yleisiä asioita, mitkä arviointikertomuksissa korostuivat henkilöstöön liittyen, 
olivat työhyvinvointi ja osaavan työvoiman saanti.  
 
6.7 Muuta asiakirjoista 
 
Hämeenlinnan tasa-arvosuunnitelmassa mainitaan, että tasa-arvosuunnitelmassa on 
huomioitu Eurooppalaisen tasa-arvon peruskirjan lähtökohdat. Suunnitelmassa 
käsitellään myös valtavirtaistamista ja konkreettisena toimenpiteenä 
valtavirtaistamiseen nähdään tasa-arvosuunnitelman linkittäminen osaksi vuosittain 
ilmestyvää henkilöstöraporttia. 
Tasa-arvosuunnitelmissa oli omia osiota julkisen hallinnon ja julkista valtaa käyttävien 
toimielinten kokoonpanoista eli ns. kiintiösäännöksistä. Joissakin tasa-
arvosuunnitelmissa esiteltiin tasa-arvoon liittyviä hankkeita, missä kunta oli ollut 
mukana. Jyväskylän kaupunki on ollut mukana Libra 2003 -hankkeessa, jossa on 
tutkittu sukupuolten välisen tasa-arvon toteutumista paikallis- ja aluehallinto-
organisaatioissa ja erityisesti naisten asemaa johtotehtävissä. Salossa tutkija Katja 











7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
7.1 Johtopäätökset ja pohdinta  
 
Näkemys tasa-arvosta asiakirjojen mukaan on hyvin moninainen. Tasa-arvosta välittyvä 
kuva ei keskittynyt pelkästään sukupuolten väliseen tasa-arvoon vaan tasa-arvo nähtiin 
moninaisena ja inhimillisenä, osana yhdenvertaisuutta ja ammattiryhmien tasa-arvona. 
Tämä on positiivista siitä näkökulmasta, että työpaikoilla halutaan ehkä ylittää 
kaksinapainen sukupuolen käsite ja hyväksyä erilaisuutta monesta eri näkökulmasta 
katsoen. 
 
Tasa-arvon edistämisessä korostui sen lakisääteisyys, mikä mainittiin kaikissa tasa-
arvosuunnitelmissa. Tasa-arvolla vaikutti olevan myös hyöty- ja välinearvoa: 
kilpailukyvyn vahvistamiseksi ja osaavan työvoiman saamiseksi kunnan on syytä 
ylläpitää tasa-arvoista imagoa. Tasa-arvo liitettiin useassa kohdin työhyvinvointiin. 
Työntekijä, joka kokee työpaikkansa tasa-arvoiseksi ja oikeudenmukaiseksi, on 
motivoitunut ja voi hyvin. Toteutuneesta tasa-arvosta asiakirjoissa ei liiemmin puhuttu. 
Johtopäätöksenä tasa-arvon kuvasta voisi ajatella, että kunnissa sukupuolten tasa-arvo 
nähdään kytkeytyneenä moniin muihin ominaisuuksiin (esimerkiksi ikä, etninen tausta) 
ja tasa-arvon edistämisessä on tärkeää tasa-arvoisten mahdollisuuksien luominen 
kaikille.  
 
Näkemys tasa-arvosta yhtäläisinä oikeuksina ja mahdollisuuksien luomisena ei 
välttämättä riitä välineeksi tasa-arvotyöhön. Mikäli tasa-arvo määritellään yhtäläisinä 
oikeuksina, voi naisten tehtäväksi jäädä tuleminen miehen kaltaiseksi ja sitä kautta tasa-
arvoiseksi. Hanna Ylöstalon (2006, 20) mukaan määritellyt yhtäläiset oikeudet ovat 
todellisuudessa sukupuolisokeita: niiden mukaan tasa-arvo toteutuu, kunhan naisyksilöt 
kykenevät ylittämään sukupuolensa rajoitukset. Sukupuolen välisen tasa-arvon ja 
epätasa-arvon näkeminen yhteiskunnallisiin rakenteisiin kiinnittyvänä asiana on 
olennaista, jotta siitä ei tule yksilön mielensisäinen asia ja siten mahdottomuus muuttaa 
yhteiskuntaa. Anne Maria Holli havainnollistaa ajattelutapaa: 
 
”Riittää, että ihminen tuntee itsensä tasa-arvoiseksi, valtaa ja 
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toimintamahdollisuuksia pursuavaksi teräsnaiseksi tai -mieheksi. 
Silloin hän pystyy ylittämään sukupuoleen mahdollisesti liittyvät esteet: 
valitsemaan ”oikean” koulutusalan, hyväpalkkaisen ammatin, 
pärjäämään kilpailussa vakinaisesta virasta ja uralla etenemisestä 
– ja hoitamaan siinä sivussa perheen, kodin, lapset, isovanhemmat 
ja luottamustehtävät, samalla kun pitää kroppansa timminä ja ihonsa 
hehkeänä. Joka ei tähän pysty, saa syyttää tilanteesta vain itseään. (Holli 2002, 19.) 
 
Hanna Ylöstalon (2006, 21) mukaan tasa-arvoon tarvitaan sellaisia näkökulmia, joiden 
avulla voidaan tehdä näkyväksi eriarvoisuutta tuottavia sukupuolistuneita rakenteita ja 
käytäntöjä työpaikoilla. Yhtäläiset oikeudet voivat auttaa yksittäisiä naisia esimerkiksi 
etenemään urallaan, mutta näkemys ei haasta riittävästi valtajärjestelmiä, jotka 
ylipäänsä tekevät tasa-arvotyön tarpeelliseksi. Työpaikalla tähän puuttuminen voi olla 
vaikeaa, koska tasa-arvotyön haasteena on osallistaa työhön myös ne, jotka hyötyvät 
kaksinapaisesta ja hierarkkisesta sukupuolijärjestyksestä joko olemalla ”luonnostaan” 
etuoikeutettuja tai oppimalla pelaamisen etuoikeutettujen säännöillä. Näillä ihmisillä on 
usein myös eniten valtaa työpaikoilla, joten he voivat olla tasa-arvotyön merkittäjiä 
edistäjiä – tai jarruttajia. (Ylöstalo 2006, 21.) 
 
Tasa-arvosuunnitelman tekemisen perusteluna oli ensisijaisesti sen lakisääteisyys. 
Muutoin suunnitelmissa luonnehdittiin tasa-arvosuunnitelman tehtävää tai roolia monin 
eri tavoin. Tasa-arvon edistämisessä tasa-arvosuunnitelman tekeminen nähtiin 
ensisijaisena toimenpiteenä. Tavoitteet tasa-arvosuunnittelulle olivat esimerkiksi arjen 
työssä toteutuva tasa-arvo tai pyrkimys muuttaa pieniä asioita arjessa, jotta työntekijät 
ajattelisivat uudella tavalla. Tasa-arvosuunnitelma nähtiin välineenä tasa-arvon esillä 
pitämiseen ja työhyvinvoinnin parantamiseen. Lisäksi tasa-arvosuunnitelma antaa 
suuntaviivoja tasa-arvotyöhön.  
 
Kuntien tasa-arvosuunnitelmat olivat pääosin erillisiä tasa-arvosuunnitelmia. Mikäli 
suunnitelma on yhdistetty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaksi, tulee 
ongelmalliseksi se, että suunnitelma on suunnattu eri kohderyhmille: tasa-
arvosuunnitelma on henkilöstöpoliittinen ja yhdenvertaisuussuunnitelma 
yhdenvertaisuuslain mukaan toiminnallinen. Tällöin niiden yhdistäminen on vaikeaa. 
(Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2009, 12.)  
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Kunnissa on tunnistettu jonkin verran tasa-arvo-ongelmia esimerkiksi tehdyn 
henkilöstökyselyn perusteella. Tasa-arvosuunnitelmissa nämä tunnistetut ongelmat 
näkyivät jonkin verran, ja ongelmia oli viety toimenpiteiden pohjaksi esimerkiksi Salon 
tasa-arvosuunnitelmassa. Asiakirjojen perusteella niiden vientiä tasa-arvosuunnitelman 
toimenpiteiden pohjaksi voisi kuitenkin kehittää. 
Kunnan tasa-arvotilannetta luonnehdittiin muutamassa suunnitelmassa hyväksi. Mikäli 
päädytään ajatukseen että kunnassa tasa-arvo toteutuu hyvin, tasa-arvosuunnitelmaan 
olisi tarkoituksenmukaista kirjata keinot, jolla tasa-arvon tilaa on arvioitu. Jyväskylän 
tasa-arvosuunnitelmaan kirjattu nelikenttäanalyysin tyyppinen analysointi on oivallinen 
keino arvioida ja pohtia kunnan tasa-arvon tilaa. Tasa-arvo-ongelmien tunnistaminen ja 
ratkaisujen etsiminen niihin vaatisivat tietopohjan lisäksi yhteistä keskustelua 
työpaikalla. Yhteinen keskustelu vie ajatuksia pidemmälle ja mahdollistaa erilaisten 
näkemysten pohtimisen. Jäin pohtimaan esimerkiksi havaittuja palkkaeroja ja niihin 
mainittua syytä, että miehet ovat useammin johtotehtävissä. Tästä pohdintaa voisi jatkaa 
siihen, minkä vuoksi miehet päätyvät useammin johtotehtäviin. Olisiko mahdollista 
tehdä muutoksia esimerkiksi rekrytoinnin, urapolun tukemisen tai johtamiskoulutuksen 
tarjonnan suhteen, jotta naisia hakeutuisi enemmän johtotehtäviin? 
Tasa-arvolain velvoitteita tutkittaessa johtopäätökseksi voi nostaa, että kaikkiin tasa-
arvolain osa-alueisiin kiinnitettiin huomiota tasa-arvosuunnitelmissa. Kuntakohdittain 
jotkut osa-alueet puuttuivat tasa-arvosuunnitelmasta kokonaan ja toisiin osa-alueisiin 
panostettiin enemmän. Kuntien välillä oli pieniä eroja siinä, mihin osa-alueisiin 
keskityttiin. Määrällisesti eniten tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden 
lisäksi suunnitelmissa käsiteltiin työn ja perhe-elämän yhteensovittamista. Tämä on 
tärkeää siitä näkökulmasta, että vuoden 2008 työolotutkimuksessa palkansaajat kokivat 
työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen yhdeksi haasteellisimmaksi osa-alueeksi 
työelämässä. (Lehto & Sutela 2008.) Kaikkein vähiten tasa-arvosuunnitelmiin sisältyi 
arvioita aiemman tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista. 
Tasa-arvosuunnitelman toimivuutta arvioitaessa tämä tutkimustulos on 
merkityksellinen. Mikäli asetettuja tavoitteita ja toimenpiteitä niiden saavuttamiseksi ei 
arvioida, asiakirja ei täysin toteuta sille asetettuja tavoitteita tasa-arvolain ja tasa-
arvopolitiikan näkökulmasta. Toisaalta arvioiden puuttuminen voi kertoa myös siitä, 
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että tasa-arvotyö on kunnissa vielä alullaan, kun huomioidaan lakiuudistus, joka astui 
voimaan vuonna 2005.   
Tasa-arvolain velvoitteita tutkittaessa nousi esiin palkkatasa-arvon edistäminen. 
Aiemmissa tutkimuksissa on huomattu tämä haasteellisena osa-alueena tasa-
arvosuunnittelussa (mm. Uosukainen 2010) ja samaa voi todeta myös tämän tutkielman 
tulosten perusteella. Tasa-arvolaki velvoittaa työnantajaa toimenpiteisiin 
palkkauksellisen tasa-arvon edistämiseksi ja saavuttamiseksi. Määrällisesti tasa-
arvosuunnitelmista löytyi tämän tavoitteen saavuttamiseksi kolme toimenpidettä. 
Ilmoitus siitä, että henkilöstön palkkaus tai palkkojen harmonisointi perustuu yhteisesti 
sovittuun työn vaativuuden arviointiin, ei vielä täysin täytä tasa-arvolain vaatimusta 
asettaa toimenpiteitä palkkatasa-arvon edistämiseksi. Erityisesti, jos perusteellista 
palkkakartoitusta ja analysointia palkkaeroista ei ole tehty. Salossa tehty palkkakartoitus 
ja sen huolellinen analysointi toi esiin henkilökohtaisen palkanlisän eroja, joihin sitten 
pyrittiin saamaan parannusta. Tällä hetkellä tasa-arvolaki ei velvoita analysoimaan 
palkkakartoituksen tuloksia, mutta tulevaisuudessa tasa-arvolaki mahdollisesti 
täsmentyy tältä osin. (STM 2010c, 30.) Palkkakartoituksia tehtäessä voidaan tarkastella 
palkkoja yli työehtosopimusrajojen. Tämä voi olla hedelmällistä tasa-arvon edistämisen 
kannalta, koska osa palkkaerosta johtuu siitä, että työmarkkinat ovat jakautuneet naisten 
ja miesten aloihin ja tehtäviin. Valtioneuvoston selonteon naisten ja miesten välisestä 
tasa-arvosta 2010 mukaan olennaista olisi nimenomaan nais- ja miesvaltaisten alojen 
välisten palkkaerojen kaventaminen. (STM 2010c, 40.) Myös työn vaativuuden arviointi 
yli työehtosopimusrajojen voi tasata palkkaeroja. Juhani Saloniuksen mukaan tasa-
arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten hyödyntäminen uusien palkkausjärjestelmien 
kehittämisen ohessa ovat avainasemassa esimerkiksi paikallisia palkankorotuseriä 
jaettaessa. (Salonius 2011, 16.) 
Tasa-arvolain velvoitteita tutkittaessa vaikeudeksi nousi erottaa, milloin kyse on 
toimenpiteestä ja tavoitteesta. Ne saattoivat olla myös saman otsakkeen alla. Kun 
tavoitteet ja toimenpiteet on selkeästi eritelty, on helpompaa hahmottaa toimenpiteitä ja 
arvioida niiden vaikutuksia. Tavoitteiden suhteen voisi olla tarkoituksenmukaista rajata 
muutama tärkeä osa-alue, joihin keskityttäisiin kunnolla. Kun tavoitteet ja toimenpiteet 
ovat selkeitä, konkreettisia ja ymmärrettäviä, niitä on helppo hahmottaa, toteuttaa ja 
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arvioida. Tavoite ja toimenpide ”Työyhteisöissä vaalitaan hyvää sosiaalista pääomaa” 
ei kerro lukijalleen selkeästi, mistä on kysymys. 
Kunnissa tehtyjen henkilöstökyselyjen tulokset nostivat esiin tasa-arvo-ongelmia mutta 
tulosten käyttämistä tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden pohjana voisi kehittää koska 
tehtyjen henkilöstökyselyjen perusteella uralla etenemisen suhteen koetaan vaikeuksia. 
Esimerkiksi Jyväskylässä tehdyssä kyselyssä naiset kokivat urakehityksensä suhteen 
olevan parannettavaa ja sukupuolestaan olevan haittaa työssä. Myös mm. Salon 
henkilöstökyselyssä henkilöstöstä 70 % mielestä työssä ei ole juurikaan 
etenemismahdollisuuksia ja 40 % naisista kokee miesten uralla etenemisen 
mahdollisuudet paremmiksi. Urakehityksen mahdollisuuksien luominen kunnassa ei ole 
helppo tehtävä ja konkreettisia toimenpiteitä sen edistämiseksi voi olla vaikea löytää.  
Tehtäviin valikoituessa taustalla voivat vaikuttaa tiedostamattomat arvostukset ja 
asenteet esimerkiksi naisten ja miesten ominaisuuksista ja johtamistyyleistä, jotka 
saattavat estää henkilön valitsemisen tehtävään. Ilmiö on monimutkainen, ja siksi 
vaatisikin keskustelua työpaikalla. Tasa-arvosuunnitelmien pohjalta herää kysymys, 
riittääkö toimenpiteiksi esimerkiksi rekrytoinnin keskittäminen, 
koulutusmahdollisuuksien tasapuolisuus ja selkeät rekrytointiohjeet? Yksi mahdollisuus 
kunnassa edistää konkreettisesti urakehitystä on henkilöstön kanssa käytävät 
kehityskeskustelut, jolloin työntekijä voi pohtia siihen tarvittavaa osaamista myös 
henkilökohtaisesti. Naisvaltaisella julkisella sektorilla eli myös kunnissa tasa-
arvosuunnittelusta saadaan onnistuneempaa, kun mukaan otetaan sukupuolen lisäksi 
muita tekijöitä, esimerkiksi ikä tai perhetilanne ja keskitytään työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamisen kysymyksiin. Naisten uralla etenemisen esteenä ovat usein 
perheeseen liittyvät syyt. (Kupiainen ym. 2007, 110.) Julkisen sektorin urakehityksen 
mahdollisuuksia on syytä pohtia myös siitä tutkimustuloksesta käsin, että sekä miehet 
että naiset ovat kokeneet julkisella sektorilla uralla etenemisen mahdollisuudet 
heikoiksi. (Huhta ym. 2007.)  Urakehitystä pohdittaessa olisi myös hyvä käydä läpi ja 
kirjata esimerkiksi tasa-arvosuunnitelmaan, kuinka urakehitys työyhteisössä 
ymmärretään ja kuinka siihen voitaisiin vaikuttaa. Uudemmat näkemykset 
urakehityksestä korostavat henkilön omaa subjektiivista kokemusta urastaan ja ura 
nähdään myös horisontaalisena kasvukehityksenä ja osaamisen laajenemisena sekä 
monipuolistumisena. (Hirsh 2004, 226; Ruohotie 2002, 205.) Aineistoni asiakirjoissa 
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puhuttiin urakehityksestä ja uralla etenemisen kannustamisesta, mutta käytännön 
toimenpiteitä sen todelliseksi edistämiseksi voisi olla hyvä tehostaa. 
Tutkielmassani hain vastausta kysymykseen, ovatko tasa-arvosuunnitelmat 
konkreettisia. Tutkimustulosten perusteella konkreettisuuden suhteen on kehitettävää 
erityisesti toimenpiteiden osalta, vaikka konkreettisia toimenpiteitä löytyikin. Kun 
toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi ovat konkreettisia, niitä arvioidaan ja 
arviointiin kehitetään mittarit, tavoitteet eivät jää ilmaan. Esimerkiksi toimenpiteelle 
”henkilöstölle taataan sukupuolesta riippumatta tasa-arvoinen kohtelu sekä 
tasavertaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen ja siirtymiseen vaativampiin tehtäviin” 
voisi tehdä tarkemman suunnitelman siitä, kuinka, missä, milloin ja kenen toimesta sitä 
toteutetaan ja arvioidaan.  Tasa-arvolain velvoitteita tutkittaessa työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamiseen kiinnitettiin määrällisesti eniten huomiota tasa-arvosuunnitelmissa. 
Työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen edistäminen työpaikoilla on tärkeää, koska 
työntekijät kokevat sen vaikeaksi osa-alueeksi työelämässä ja työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamiseen kiinnitetään huomiota yhteiskunnan tasolla. (mm. Hallitusohjelma 
2011.)  
Aikatauluja tarkasteltaessa korostui ”vuosittain”- aikataulu. Yksittäisille toimenpiteille 
oli hyvin vähän tarkkoja aikatauluja. Tasa-arvotyön ja tasa-arvosuunnitelman tekemisen 
vastuutahot löytyivät, mutta yksittäisiä vastuuhenkilöitä eri toimenpiteille oli kirjattu 
vain yhteen tasa-arvosuunnitelmaan. Kun vastuuhenkilöt ja mahdolliset tarkemmat 
aikataulut kullekin toimenpiteelle on nimetty, on toimenpiteiden eteenpäin vienti 
varmempaa.   
Tiedottamista tasa-arvosuunnitelmissa käsiteltiin ja Salon tasa-arvosuunnitelmassa 
suunniteltiin tehtäväksi erityinen tiedotussuunnitelma. Tiedottaminen on merkittävä osa 
tasa-arvosuunnitelmaa. Mikäli henkilöstö ei tiedä suunnitelman olemassaolosta tai sen 
sisällöstä, siihen voi olla mahdoton turvautua esimerkiksi häirintätilanteissa. Vuoden 
2010 tasa-arvosuunnitelmia kartoittaneessa tutkimuksessa huomattiin, että 
tiedottaminen tasa-arvosuunnitelmista oli hoidettu pääsääntöisesti hyvin. (Uosukainen 
2010, 92.) Toisaalta on havaittu, että ns. rivityöntekijät tietävät vähän tasa-
arvosuunnitelman olemassaolosta. (Autio 2010, 88.) Mielestäni aineistoni tasa-
arvosuunnitelmien perusteella niistä tiedottamista voisi tehostaa. Puskaradio, yleinen 
keskustelu kaikilla organisaatiotahoilla tai pelkkä maininta ”tiedottaminen” ei takaa, että 
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tasa-arvosuunnitelma olisi jokaisen työntekijän tiedossa. Toisaalta voi olla, että 
kunnissa on tiedotettu tasa-arvosuunnitelmasta, vaikka se ei näy tasa-
arvosuunnitelmassa.  
Tutkielmassani hain vastausta siihen, miten tasa-arvosuunnitelmia arvioidaan. Tasa-
arvosuunnitelman arviointi on tärkeä osa-alue, kun halutaan tietää tasa-
arvosuunnitelman toimivuudesta. Tutkimustulosten perusteella tasa-arvosuunnitelmaan 
kirjattujen toimenpiteiden arviointi on ensisijainen kehittämisen kohde. Arviointia 
tapahtui jonkin verran, henkilöstökertomuksista löytyi esimerkiksi tasa-arvoa 
käsittelevä osio. Kunnollinen, systemaattinen arviointi tasa-arvosuunnitelmaan 
kirjattujen toimenpiteiden toteutumisesta kuitenkin puuttui jokaisesta tasa-
arvosuunnitelmasta tai asiakirjasta, mihin sitä suunniteltiin tehtäväksi. Tilastolliset luvut 
eivät kerro kaikkea tasa-arvon toteutumisesta. Tasa-arvosuunnitelmissa ei käsitelty 
juurikaan aiempia tasa-arvosuunnitelmia. Se voi johtua siitä, että tasa-arvotyö on vielä 
alullaan monessa kunnassa. Tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden 
arvioinnin sijaan puhuttiin seurannasta, vaikka tasa-arvolaki tuntee käsitteen arviointi. 
Asiakirjoissa korostui seuranta, mutta jäi epäselväksi, mitä seurannan jälkeen tapahtuu. 
Tasa-arvosuunnitelman arviointi on osio, jossa korostuu tasa-arvosuunnittelun 
prosessimaisuus. Tasa-arvosuunnittelun jatkuvuutta ajatellen arviointi on keskeinen 
solmukohta. Tasa-arvosuunnitelman arviointia vaikeuttaa se, että tasa-arvolaki ei anna 
välineitä tasa-arvosuunnitelmien itsearviointiin. (Uosukainen 2010.) Työkalupakkien 
kehitteleminen työpaikoille tasa-arvosuunnitelman arviointiin voisi tuottaa tulosta. 
Tasa-arvosuunnittelun prosessit olivat monenlaisia. Selkeää kuvausta prosessin kulusta 
en saanut, koska asiakirjoista ei aina ollut näkyvillä esimerkiksi tasa-arvosuunnitelman 
tehnyttä tahoa. Tasa-arvosuunnitelman tai -suunnittelun kulkeminen asiakirjoista 
toiseen keskittyi pitkälti henkilöstökertomuksen ja tasa-arvosuunnitelman 
vuoropuheluun. Neljässä kunnassa tasa-arvosuunnitteluun kiinnitettiin huomiota 
henkilöstöstrategiasta käsin. Yhden kunnan kaupunkistrategiassa huomioitiin tasa-
arvosuunnitelma ja -suunnittelu. Tasa-arvoasioiden huomioiminen strategioiden tasolla 
mahdollistaa sen, että suunnittelu ei jää irralliseksi. Asiakirjat olivat siis yhteydessä 
toisiinsa, vaikka paikoin yhteydet saattoivat olla hieman irrallisia. Jäin pohtimaan, mikä 
merkitys on sillä, että tasa-arvosuunnitelman eri osiota suunnitellaan tehtäväksi 
henkilöstökertomukseen. Tasa-arvolain mukaan selvitys työpaikan tasa-arvotilanteesta 
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tai tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden arviointi tulisi olla sisällytettynä tasa-
arvosuunnitelmaan. Myös palkkakartoitus tulisi sisältyä tasa-arvosuunnitelmaan. 
Toisaalta esimerkiksi vuosittainen arviointi on luontevaa tehdä vuosittain tehtävään 
henkilöstökertomukseen. Lisäksi henkilöstökertomus voi olla laajemman joukon 
luettavana kunnassa, joten tasa-arvosuunnitelma ja tasa-arvoasiat tulevat helpommin 
huomioiduksi.   
Tasa-arvo on yhteinen asia koko kunnalle ja sen henkilöstölle, mutta sosiaali- ja 
terveysalaan voi liittyä erityisiä kysymyksiä. Aineistoni sosiaali- ja terveysstrategioissa 
henkilöstöasioihin otettiin kantaa henkilöstön saatavuuden ja hyvinvoinnin 
näkökulmista. Tasa-arvosuunnitelmassa on mahdollista pohtia miesten houkuttelemista 
naisvaltaiselle sosiaali- ja terveysalalle sekä palkkauksen tasa-arvoa. Sosiaali- ja 
terveysalalla kannustava palkka edistäisi myös naisten ja miesten välistä palkkatasa-
arvoa.  
Aineistoa lukiessani havaitsin yhdenvertaisuussuunnitelmissa osa-alueita, joihin oli 
panostettu ja joita voisi viedä myös tasa-arvosuunnitteluun. Hämeenlinnan 
yhdenvertaisuussuunnitelmassa oli kartoitettu kunnan yhdenvertaisuustilannetta 
monipuolisesti, yhdenvertaisuussuunnitelma sisälsi viestintäsuunnitelman ja tarkkoja 
yhteystietoja. Tasa-arvosuunnitelmaan olisi myös hedelmällistä toteuttaa samankaltaisia 
osioita kuin Hämeenlinnan yhdenvertaisuussuunnitelmassa: ”Mitä yhdenvertaisuus 
merkitsee Hämeenlinnan kaupungin näkökulmasta?” tai ”Yhdenvertaisuuden 
toteutumisen haasteet”. Voi olla, että yhdenvertaisuusasioihin on ”helpompi” tarttua 
kuin tasa-arvoasioihin ja tämä kuvaa hyvin käsitystä työelämän 
sukupuolineutraalisuudesta. Tämä tukisi aiempia tutkimustuloksia siltä osin, että tasa-
arvoasiat jäävät herkästi ”piiloon” eikä niistä puhuta työpaikoilla. Tasa-arvoasioista ja -
ongelmista ei tiedetä paljoa, jos yleinen uskomus on, että tasa-arvo on jo toteutunut. 
Harva kiistää, että eri etnistä alkuperää olevilla tai vammaisilla on aina kaikkialla 
täysinäiset oikeudet.  
Vastaukseni päätutkimuskysymykseeni, toimiiko tasa-arvosuunnitelma tasa-arvon 
edistämisen välineenä, on kyllä, tietyn edellytyksin. Tasa-arvosuunnitelman tulee 
sisältää lain asettamat vähimmäissisällöt ja erityisesti suunnitelman arvioinnin tulee 
toteutua tarkoituksenmukaisesti. Konkreettisia, selkeitä tavoitteita ja toimenpiteitä on 
helppo lähteä viemään eteenpäin ja arvioimaan – erityisesti jos niille on asetettu vielä 
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aikataulu, vastuutaho ja arviointimittarit. Suunnitelman päivääminen ja kirjaus, mille 
aikavälille se on tehty, tekee suunnitteluprosessista selkeämmän ja auttaa esimerkiksi 
arvioinnissa hahmottamaan, ovatko aikavälille asetetut tavoitteet toteutuneet. 
Henkilöstön mukanaolo tasa-arvosuunnittelun prosessissa varmistaa sen, että 
mahdollisimman monenlaiset näkökulmat ja kokemukset tulevat huomioiduksi. Liisa 
Huhdan ja tutkimuskumppaneiden (2007) mielestä tasa-arvotyössä on pohjimmiltaan 
kyse asennemuutoksesta. Sen vuoksi muutos vaatii aikaa ja riittävästi tilaa 
keskustelulle. Mitä useammat pääsevät muutosprosessin osallisiksi, sen 
kokonaisvaltaisempi ja aidompi muutoksesta tulee. Toimivan tasa-arvosuunnitelman 
kirjoittaminen vaatii henkilökohtaista ja työyhteisön tasolla tapahtuvaa sukupuolten 
välisen eriarvoisuuden tunnistamista. (Huhta ym. 2007, 134.) Johdon tuki tasa-
arvosuunnittelulle on merkityksellistä, erityisesti kun on kyse henkilöstöön 
kohdistuvista toimenpiteistä ja henkilöstön hyvinvoinnista. Laajemmin tasa-
arvosuunnittelu on osa sukupuolinäkökulman valtavirtaistamista, jolloin tarvitaan myös 
poliittista tahtoa. Tahdon tulisi olla havaittavissa esimerkiksi johtajien tasa-
arvomyönteisenä puheena, organisaation dokumenteissa, säännöissä tai tasa-arvotyön 
resursoimisena. (Nousiainen ym. 2004, 21.) 
Kun pohdin tutkimukseni luotettavuutta, on todettava että täysin varmaa vastausta 
tutkimuskysymykseen ei ole mahdollista tällä tutkimusaineistolla ja -menetelmällä 
antaa. Kun analysoidaan vain asiakirjoja, niistä ei voi täysin päätellä mitä työpaikalla 
todellisuudessa käytännössä tapahtuu. Toisaalta asiakirja heijastaa aina myös sosiaalista 
todellisuutta. (mm. Cortazzi 2002.) Tasa-arvosuunnitelman toimivuutta olisi 
kiinnostavaa selvittää jatkossa esimerkiksi tapaustutkimuksella: tarkastella tietyn 
työpaikan tasa-arvosuunnitelmaa useista eri näkökulmista ja yhdistää tutkimukseen 
työyhteisön haastattelut. Haasteellista on, että työpaikoilla ei ole osattu selkeästi nimetä 
tasa-arvosuunnitelman vaikutuksia. (Uosukainen 2010.) Selvää on kuitenkin se, että 
tasa-arvosuunnitelma toimii hyvänä keskustelun herättäjänä ja tasa-arvoasioiden esiin 
nostajana.  
Mielestäni tasa-arvoon liittyvistä ilmiöistä tulisi saattaa lisätietoa kuntiin ja työpaikoille. 
Tasa-arvo-osaaminen ja siten toimivan tasa-arvosuunnitelman tekeminen vaatii ilmiön 
ja ongelmien tunnistamista, oikeiden välineiden rakentamista niiden tunnistamiseen, ja 
konkreettisia ratkaisuehdotuksia ja toimenpiteitä tasa-arvon edistymiseksi. Sen jälkeen 
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tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden ja kunnan tasa-arvon tilan 
arvioinnilla on keskeinen merkitys ja se takaa jatkuvuuden tasa-arvotyöhön. Sari 
Pikkalan (2011) mukaan tasa-arvoasioilla kunnissa on vähäinen näkyvyys ja Pikkala 
arvioi sen johtuvan heikosta tietopohjasta – kunnilla ei ole ollut sopivia välineitä naisten 
ja miesten tasa-arvon tilan arviointiin ja seurantaan. Pikkalan mukaan tasa-arvoasioiden 
painoarvo on kunnissa ollut vähäistä verrattuna esimerkiksi naapurimaahamme 
Ruotsiin. (Pikkala 2011.) 
Tasa-arvotyön alussa ulkopuolisen luennoitsijan tai kouluttajan käyttäminen voi olla 
hyödyllistä. Tasa-arvoilmiön tunteminen ja mahdollisten työpaikan kehittämiskohteiden 
ja eriarvoisuuden osoittaminen voi lisätä ymmärrystä ja motivaatiota tasa-
arvosuunnitelman tekemiseen. Lisäksi tasa-arvoasioista puhuminen ja tasa-arvon 
edistäminen tulee legitiimimmäksi koko työyhteisössä, eikä jää aktiivien tai naisten 
asiaksi. (vrt. Uosukainen 2010, 93–94.) Kuten Meyerson ja Kolbe (2000, 554) sanovat, 
sukupuolten välinen eriarvoisuus työelämässä perustuu usein totuttuihin ajattelu- ja 
toimintatapoihin, oletuksiin, arvoihin ja käytäntöihin, jotka systemaattisesti aiheuttavat 
epätasa-arvoa. Näiden ajattelutapojen muuttamiseen tarvitaan keskustelua ja koulutusta.  
Nancy Fraserin oikeudenmukaisuusteoriaan peilaten tasa-arvosuunnitelma toimii 
välineenä tasa-arvoisen ja oikeudenmukaisen yhteiskunnan tavoittelemisessa. Fraserin 
mukaan yhteiskunnan tulisi estää köyhyys ja hyväksikäyttö sekä tavoitella tulojen, 
kunnioituksen ja vapaa-ajan tasa-arvoa. Lisäksi Fraser kritisoi miesnormin mukaan 
rakentunutta yhteiskuntaa ja visioi mallia, missä miehet ja naiset käyttävät tasapuolisesti 
aikaa ansiotyöhön ja hoivaan sekä osallistumiseen. Tasa-arvosuunnitelman avulla on 
mahdollista ottaa pieniä askelia sen suuntaan, että tällainen yhteiskunta mahdollistuisi. 
Tasa-arvosuunnitelma on oiva väline tehdä toimia työn ja perhe- tai yksityiselämän 
yhteensovittamiseksi, pohtia keinoja estää työpaikkasyrjintä ja tavoitella ansiotulojen 
tasa-arvoa. Fraserin kriteereissä kunnioituksen tasa-arvo voi näkyä esimerkiksi siten, 
että naista ei nähtäisi seksuaalisena objektina. (Fraser 2000, 9.) Käytännössä tämä voi 
tarkoittaa työpaikoilla seksististen kuvien ja kalenterien poistamista ja huomion 
kiinnittämistä tämän tyyppisiin asioihin tasa-arvosuunnittelussa.  
Sosiaali- ja terveysalalla ja sosiaalityössä Fraserin kriteerit ja tavoitteet 
oikeudenmukaisesta yhteiskunnasta voivat olla myös ohjaamassa työtä. Tasa-arvon, 
oikeudenmukaisuuden ja yhdenvertaisuuden periaatteet ovat keskeisessä asemassa kun 
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tuotetaan palveluita ja tehdään asiakastyötä. Ne ovat ohjaamassa työtä eettisesti 
kestävään suuntaan ja toimivat arvoina työssä, missä tehdään ihmiselämää koskevia 
vaikeitakin päätöksiä, kuten esimerkiksi lastensuojelussa.  Sukupuolinäkökulman 
huomioiminen sosiaalityössä on tärkeää, esimerkiksi lastensuojelussa ja 
huoltajuuskiistoissa sukupuolen merkitystä on tutkittu. (mm. Kuronen 2004.) 
Tasa-arvosuunnitelman ja -suunnittelun kunnollinen tekeminen ja arviointi vaativat 
tahtoa, panostamista ja resursointia, johon toivottavasti löytyy kunnissa tahtoa 
tiukkenevasta taloustilanteesta huolimatta.   Tasa-arvosuunnittelua voisi mielestäni olla 
myös pienillä työpaikoilla, jolloin tasa-arvoasiat tulisivat kaikille työntekijöille tutuksi. 
Ruotsissa tasa-arvosuunnitelma tulee tehdä jo 10 henkeä työllistävillä työpaikoilla (HE 
195/2004). Tätä pohdittiin myös suomalaista tasa-arvolainsäädäntöä suunniteltaessa. 
(Työelämä- ja tasa-arvovaliokunnan mietintö 3/2005.) 
Tasa-arvoasioista olisi siis hyvä käydä keskustelua ja tunnistaa mahdollisia tasa-
arvokysymyksiä ja ottaa ”sukupuolisilmälasit” käyttöön. Tällaiset toimintatavat voisivat 
edistää tasa-arvon etenemistä muissakin yhteiskunnan osa-alueissa; kotona, vapaa-
aikana ja muualla, missä sukupuolirooleja ja sukupuolen mukaisia toimintatapoja 
tehdään ja luodaan. Työelämä on keskeinen alue naisten ja miesten tasa-arvon kannalta 
ja keskeinen kohde interventioille, kun etsitään ratkaisuja sukupuolten välisen tasa-
arvon toteutumiseksi. (Heikkilä 2004, 15.) Sukupuoleen liittyvät asiat ovat hankalia 
kahvipöytäkeskusteluiksi joten työpaikalla niiden käsitteleminen voi olla legitiimimpää. 
Kunnissa tasa-arvon käyttäminen kilpailuvalttina ja positiivisen imagon luojana ei ole 
lainkaan huono asia: naisvaltaisena alana julkinen sektori voi toimia suunnannäyttäjänä 
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Hyvä vastaanottaja, 
olen sosiaalityön pääaineopiskelija Itä-Suomen yliopistosta. Teen pro gradu- tutkielmaa aiheenani 
”Tasa-arvosuunnitelmat kunnissa sukupuolten välisen tasa-arvon edistämisen välineenä.” Selvitän 
tutkielmassani sitä, toimivatko tasa-arvosuunnitelmat ja – suunnittelu sukupuolten välisen tasa-arvon 
edistämisen välineenä kunnissa.  
Tutkielmani on osa Itä-Suomen yliopiston sosiaali- ja terveysjohtamisen laitoksen Johtaminen sosiaali- 
ja terveyspalveluissa (JOHTAVAT) -tutkimushanketta. Kuntanne/ kuntayhtymänne/ liikelaitoksenne 
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Teen tutkimukseni analysoimalla tutkimuskuntien tasa-arvotyöhön liittyviä dokumentteja. Pyydän 
Teidän kunnastanne tasa-arvosuunnitelmiin liittyviä asiakirjoja.  Ohjaajinani toimivat 
tutkimushankkeen johtaja, professori Vuokko Niiranen sekä yliopisto-opettaja Marja Väänänen-
Fomin.  
Tutkimuksen aineistona käytettävät asiakirjat luetellaan tarkemmin seuraavalla sivulla. Asiakirjojen 
nimet saattavat vaihdella jonkin verran eri kunnissa, joten pyydän lähettämään sellaisen asiakirjan, 
jossa kyseisiä asioita käsitellään.  Asiakirjat pyydän lähettämään JOHTAVAT -hankkeen tutkijalle, 
Mervi Kerkkäselle (mervi.kerkkanen@uef.fi) sähköpostilla viimeistään 28.4.2011.  
Tutkimus tehdään noudattaen tutkimuseettisen toimikunnan edellyttämää hyvää tutkimusetiikkaa. 
Koska tutkimusaineisto muodostuu julkisista asiakirjoista, ei aineiston käyttöön tai hankintaan liity 
erityisiä eettisiä kysymyksiä. Tutkielmani on tarkoitus valmistua viimeistään toukokuun 2011 loppuun 
mennessä. Lähetän valmiin ja hyväksytyn tutkielman tutkimuskuntiin sähköisesti pdf-versiona. 
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hkivioja@student.uef.fi 
 
JOHTAVAT -hankkeen tutkimuskumppanit ovat Hämeenlinna, Jyväskylä, Kotka, Salo, Sastamalan 
perusturvakuntayhtymä ja Sosiaali- ja terveyspalvelukeskus Helli -liikelaitos, Tutkimushanketta 
rahoittavat Tekes, Suomen Kuntaliitto, Itä-Suomen yliopisto ja tutkimuskunnat.  Tutkimushankkeen 
johtaja, professori Vuokko Niiranen ja hankkeen tutkija Mervi Kerkkänen antavat mielellään lisätietoja 
tutkimushankkeesta. 
 
professori Vuokko Niiranen   tutkija Mervi Kerkkänen   
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Asiakirjojen nimet saattavat vaihdella kunnittain, joten pyydämme Teitä lähettämään näitä teemoja 
käsittelevät asiakirjat, vaikka niiden nimike olisikin toisenlainen. Pyydämme lähettämään jokaisesta 
asiakirjasta uusimman, voimassa olevan asiakirjan ja tarkistamaan, että jokaisessa asiakirjassa näkyvät 
hyväksymis- ja voimassaoloajat. 
 
 
Kiitoksia vaivannäöstänne! 
 
 
 
